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“Sesungguhnya beserta kesusahan ada kemudahan 
maka apabila kamu telah selesai dari suatu urusan 
kepada Tuhanmulah kamu kembali” 
(QS. Al-Insyiroh : 6-8) 
 
And then a hero comes along, With the strength to carry on, And you cast 
your fear aside, And you know you can survive, So when you feel like 
hope is gone, Look inside you and be strong, And you’ll finally see the 
truth,That a hero lies in you ( Mariah Carey-Hero) 
 
Apabila di dalam diri seseorang masih ada rasa malu dan takut untuk 
berbuat suatu kebaikan, maka jaminan bagi orang tersebut adalah tidak 
akan bertemunya ia dengan kemajuan selangkah pun. – Bung Karno 
 
Musuh yang paling berbahaya di atas dunia ini adalah penakut 
dan bimbang. Teman yang paling setia, hanyalah keberanian 
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A. LATAR BELAKANG PENELITIAN 
Penggunaan teknologi internet pada perusahaan-perusahaan sekarang ini, 
terutama perusahaan besar, sudah menjadi sebuah kebutuhan wajib bagi 
perusahaan tersebut. Teknologi internet dapat membantu keefektifan dan 
keefisienan operasional perusahaan, seperti penyampaian informasi lebih cepat 
dan penerimaan informasi yang lebih uptodate. Dengan adanya internet, 
memungkinkan organisasi/perusahaan dapat menurunkan beban perusahaan, 
mengurangi waktu pembuatan produk, dan pelayanan servis yang lebih efisien 
dikarenakan banyak perusahaan yang melakukan pelayanan produk maupun 
pelayanan terhadap konsumen melalui internet (Sharma & Gupta, 2004)  
Di sisi lain, dengan adanya teknologi internet, terdapat dampak negatif 
juga bagi perusahaan, yaitu karyawan dapat melalaikan kewajiban dalam 
melaksanakan tugas perusahaan. Misalnya, mengakses internet pada waktu jam 
kerja dengan tujuan bukan untuk kepentingan pekerjaan, tetapi hanya untuk 
menghilangkan kebosanan di kantor, perilaku inilah yang disebut dengan 
cyberloafing.  Kelalaian karyawan dalam melaksanakan kewajibannya, dapat 
dikarenakan karyawan merasa stres di tempat kerja (Henle & Blanchard, 2008). 
Stressor dapat berupa role ambiguity (ketidakjelasan tujuan dan tidak adanya 
pedoman), role conflict (konflik atau pertentangan dengan rekan kerja, supervisor 
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dan workgroups) dan role overload (beban kerja yang melebihi kemampuan). 
Tentunya hal tersebut akan sangat merugikan perusahaan, misalnya menurunnya 
produktivitas karyawan 30-40% dan kerugian perusahaan dalam bentuk materiil 
(Conlin, 2000). Di Amerika perilaku cyberloafing dapat merugikan perusahaan 
sebesar $54 juta setiap tahunnya (Conlin, 2000).  
Survey di Amerika menyatakan bahwa 40% karyawan mengakses internet  
tiap harinya, 88% diantaranya mengakses dengan tujuan bukan untuk kepentingan 
pekerjaan, 66% karyawan tiap kali mengakses internet selama sepuluh menit dan 
rata-rata satu jam tiap harinya (eMarketer dalam Henle & Blanchard, 2008). 
Begitu besar dampak cyberloafing terhadap perusahaan, maka kewajiban bagi 
perusahaan dan karyawan untuk dapat mengatur stres kerja mereka, agar tidak 
berdampak buruk terhadap kinerja perusahaan. 
Stres di tempat kerja merupakan hal yang wajar bagi karyawan, dan 
tentunya karyawan tersebut akan berusaha untuk menanggulangi stres yang 
mereka alami. Cyberloafing merupakan salah satu cara karyawan dalam 
menanggulangi stres kerja. Stres kerja dapat dikarenakan mereka tidak jelas 
dengan apa yang harus dikerjakan (role ambiguity), karena ketiadaan pedoman 
ataupun tujuan yang harus mereka capai. Cyberloafing dapat juga karena 
karyawan mengalami konflik dengan rekan kerjanya, supervisor ataupun dengan 
workgroup tempat dia bekerja (role conflict), bisa dikarenakan adanya 
ketidakkonsistenan harapan-harapan berbagai pihak, sehingga karyawan merasa 
serba salah untuk melakukan sesuatu (Kahn dalam Nimran, 1999). Selain itu stres 
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kerja dapat dikarenakan karyawan merasa jumlah pekerjaan yang dibebankan 
melebihi kemampuan dia.Tentunya karyawan akan berusaha untuk mengatasi 
stres mereka, salah satu cara yang dilakukaan dengan melakukan cyberloafing. 
Dengan melakukan cyberloafing  mereka berharap bisa mengatasi stres mereka.  
Perusahaan dapat menekan perilaku cyberloafing karyawan dengan 
adanya kebijakan-kebijakan yang dilakukan oleh perusahaan. Misalnya 
pemberian sanksi pada karyawan, dan karyawan mempunyai kesadaran  bahwa 
sanksi tersebut dibuat dan untuk dilaksanakan (Henle & Blanchard, 2008). 
Dengan begitu diharapkan karyawan dapat jera untuk melakukan cyberloafing.  
Dengan adanya sanksi yang tegas dari perusahaan, karyawan akan 
melaksanakan tugasnya secara maksimal tanpa adanya keinginan untuk 
melakukan cyberloafing, dikarenakan karyawan juga menganggap bahwa sanksi 
tersebut untuk dilaksanakan. Jadi agar perilaku cyberloafing dapat diminimalisir, 
harus ada ketegasan pelaksanaan sanksi dari perusahaan ataupun kesadaran diri 
karyawan itu sendiri. 
Dalam penelitian ini, obyek penelitiannya adalah karyawan PT.PLN 
(Persero) APJ Surakarta. Peneliti memilih PT.PLN (Persero) APJ Surakarta 
sebagai tempat penelitian dengan berbagai alasan seperti, PT.PLN (Persero) APJ 
Surakarta sudah menggunakan sistem komputerisasi yang terkoneksi dengan 
internet dalam melakukan pekerjaanya pada semua bagian perusahaan. Selain itu, 
perusahaan BUMN dan dalam penelitian ini adalah PT.PLN (Persero) APJ 
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Surakarta, merupakan perusahaan dengan jam kerja yang tinggi, sehingga stres di 
tempat kerja dapat terjadi. 
Dari uraian di atas, maka penulis bermaksud menguji seberapa besar 
pengaruh work stressor pada perilaku cyberloafing, dan menuangkannya dalam 
bentuk skripsi yang berjudul “PENGARUH WORK STRESSOR PADA 
PERILAKU CYBERLOAFING KARYAWAN DENGAN SANKSI 
ORGANISASI SEBAGAI PEMODERASI (Studi Pada Karyawa PT.PLN 
(Persero) APJ Surakarta). 
 
B. PERUMUSAN MASALAH  
Permasalahan yang hendak dikaji dalam penelitian ini adalah bagaimana 
pengaruh work stressor pada perilaku cyberloafing karyawan dengan sanksi 
organisasi sebagai pemoderasi : 
1. Apakah work stressor berpengaruh pada perilaku cyberloafing karyawan ? 
2. Apakah sanksi organisasi berpengaruh pada perilaku cyberloafing karyawan ? 
3. Apakah sanksi organisasi memoderasi pengaruh work stressor pada perilaku 








C. TUJUAN PENELITIAN 
Dari perumusan masalah tersebut, maka penelitian ini dilakukan dengan tujuan : 
1. Untuk mengetahui pengaruh work stressor pada perilaku cyberloafing 
karyawan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh sanksi organisasi pada perilaku cyberloafing 
karyawan. 
3. Untuk mengetahui sanksi organisasi dalam memoderasi pengaruh work 
stressor pada perilaku cyberloafing karyawan. 
 
D. Manfaat Penelitian 
1. Bagi Perusahaan 
Perusahaan dapat lebih memperhatikan ataupun mengoreksi tuntutan 
pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan memberatkan atau tidak, karena 
hal tersebut dapat mempengaruhi perilaku cyberloafing karyawan. Perusahaan 
dapat mengetahui seberapa besar dampak sanksi yang diterapkan organisasi 
terhadap perilaku cyberloafing karyawan, sehingga perusahaan dapat 
menerapkan sanksi yang tepat bagi karyawan yang melakukan cyberloafing. 
2. Bagi Akademisi 
Untuk menambah bukti empiris mengenai pengaruh stres kerja pada perilaku 
cyberloafing karyawan. Diharapkan penelitian selanjutnya dapat dilakukan 
penelitian yang lebih baik lagi. 
3. Bagi Penulis 
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Untuk menambah ilmu pengetahuan mengenai pengaruh stres kerja pada 
perilaku cyberloafing karyawan. Harapannya, ketika nanti penulis dihadapkan 


























Deviant Organizational Behavior adalah tindakan yang dilakukan oleh 
pihak karyawan yang dengan sengaja melanggar norma-norma organisasi  yang 
formal dan peraturan tentang masyarakat, dan dapat menghasilkan hal yang 
mempunyai konsekuensi negatif (Robbins, 2004). Ada beberapa perilaku 
menyimpang dalam organisasi antara lain ketidaksopanan, Cyberloafing, 
penyerangan di fisik tempat kerja, berkata kasar atau marah dengan kata-kata 
yang menyinggung perasaan, pencurian di tempat kerja oleh karyawan (Robbins, 
2004). Jadi Cyberloafing merupakan salah satu produk atau hasil dari deviant 
organizational behavior. Arti dari Cyberloafing adalah kegiatan menggunaan 
internet untuk mengirim email atau pun aktivitas lain yang tidak berkaiatan 
dengan pekerjaannya, dilakukan pada saat bekerja individual, orang yang 
melakukannya disebut cyberloafer, aktivitas cyberloafing sama dengan 
cyberslacking (www.webopedia). 
Cyberloafing didefinisikan sebagai perilaku menyimpang karyawan yaitu, 
mereka menggunakan “status kekaryawannya” untuk mengakses internet dan 
email selama jam kerja untuk tujuan yang tidak berhubungan dengan pekerjaan 
(Lim, 2002). Hal tersebut dapat berupa email yang berisi hiburan, belanja online, 
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instant messaging, memposting ke newsgroups dan mendownload lagu (Henle & 
Blanchard, 2008).  
Perilaku cyberloafing  dilakukan karyawan karena adanya work stressor, 
seperti role ambiguity, role conflict  dan role overload (Henle & Blanchard, 
2008). Role conflict mendorong karyawan untuk melakukan cyberloafing karena 
karyawan mengalami konflik dengan rekan kerja ataupun atasannya, bisa 
dikarenakan perbedaan persepsi tentang hal yang akan dicapai. Role ambiguity 
dapat mendorong karyawan melakukan cyberloafing karena mereka bingung 
pekerjaan seperti apa yang harus dikerjakan, juga dikarenakan ketiadaan pedoman 
dan tujuan yang jelas (Kahn dalam Nimran, 1999).  Dalam penelitian yang 
dilakukan oleh Strongman dan Burt (2000), menyebutkan bahwa role overload 
mempunyai sedikit potensi untuk melakukan cyberloafing, dikarenakan beban 
pekerjaan yang melebihi kemampuannya. Perilaku cyberloafing sangat merugikan 
perusahaan, seperti menurunkan produktivitas karyawan 30-40% dan pengeluaran 
perusahaan yang bertambah, di Amerika perusahaan dapat menderita kerugian 
sampai $54 juta tiap tahunnya (Conlin, 2000). Menurut Sippior dan Ward (2002) 
cyberloafing juga dapat menimbulkan pelecehan di tempat kerja, pelanggaran hak 
cipta (seperti penggunaan gambar yang diambil dari internet tanpa adanya izin), 
fitnah (seperti ketidakpuasan karyawan terhadap manajernya, yang kemudian 
memberikan pernyataan yang belum tentu kebenarannya di ruang chatting), 
meskipun di sisi lain cyberloafing mempunyai dampak positif bagi karyawan, 
seperti kreatifitas (Block, 2001). 
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Cyberloafing dikategorikan sebagai emoticon-focused coping. Emotion-
focused coping merupakan usaha mengatasi stres dengan cara mengatur respon 
emosional dalam rangka menyesuaikan diri dengan dampak yang akan 
ditimbulkan oleh suatu kondisi atau situasi yang dianggap penuh tekanan 
(Lazarus & Folkman, 1984), dan lebih khusus lagi merupakan escape-avoidance 
coping strategy. Escape-avoidance coping strategy dilakukan dengan cara 
menghindari atau melepaskan diri dari stressor, seperti tidur, makan, minum, dan 
merokok (Folkman dalam Henle & Blanchard, 2008).  
 
B. WORK STRESSOR 
1. Stres 
Menurut Selye dalam Henle & Blanchard (2008), stres merupakan 
perilaku  psikologi individu yang normal, untuk menuntut atau meminta 
sesuatu di lingkungannya. Menurut Handoko (1995), stres adalah suatu 
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses pikiran dan kondisi 
seseorang. Menurut Kreitner and Kinichi (2001) mendefinikan stres 
sebagai suatu reaksi adaptif tubuh yang dimediasi oleh karakteristik-
karakteristik individual dan atau proses psikologi sebagai akibat dari 
beberapa tindakan, situasi, kejadian luar yang membutuhkan tuntutan fisik 
atau psikologi sesesorang. Pendapat yang sama diungkapkan oleh Barney 
dan Griffin (1992), yang menyatakan bahwa stres adalah respon 
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penyesuaian diri seseorang terhadap rangsangan yang membawa tuntutan 
fisik atau psikologis yang berlebihan. 
Pada umumnya stres merupakan suatu kondisi negatif, yaitu suatu 
kondisi yang mengarah ke timbulnya penyakit fisik ataupun mental atau 
mengarah ke perilaku yang tak wajar (Munandar, 2001). Selye dalam 
Munandar (2001) membedakan antara distress, yang destruktif dan 
eustress yang merupakan kekuatan positif. Distress mempunyai dampak 
pada suasana hati (mood), otot kerangka (musculoskeletal), dan organ-
organ dalam badan (visceral) (Everly & Giordano dalam Munandar, 
2001), berikut merupakan tanda-tanda distress : 
a. Tanda-tanda suasana hati (mood) 
1) Menjadi overexcited 
2) Cemas 
3) Merasa tidak pasti 
4) Sulit tidur pada malam hari (somnabulisme) 
5) Menjadi mudah bingung dan lupa 
6) Menjadi sangat tidak enak (uncomfortabel) dan gelisah (ill at ease) 
7) Menjadi gugup (nervous) 
b. Tanda-tanda otot kerangka (musculoskeletal) 
1) Jari-jari dan tangan gemetar 
2) Tidak dapat duduk diam atau berdiri di tempat 
3) Mengembangkan tic (gerakan tidak sengaja) 
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4) Kepala mulai sakit 
5) Merasa otot menjadi tegang atau kaku 
6) Menggagap jika berbicara 
7) Leher menjadi kaku 
c. Tanda-tanda organ-organ dalam badan (visceral) 
1) Perut terganggu 
2) Merasa jantung berdebar 
3) Banyak berkeringat 
4) Tangan berkeringat 
5) Merasa kepala ringan atau akan pingsan 
6) Mengalami kedinginan (cold chills) 
7) Wajah menjadi ‘panas’ 
8) Mulut menjadi kering 
9) Mendengar bunyi berdering dalam kuping 
10) Mengalami ‘rasa akan tenggelam’ dalam perut (sinking feeling) 
Cooper dan Straw (1995) mengemukakan gejala stres dapat berupa 
tanda-tanda berikut ini: 
a. Fisik, yaitu nafas memburuk, mulut dan kerongkongan kering, tangan 
lembab, rnerasa panas, otot-otot tegang, pencemaan terganggu, 




b. Perilaku, yaitu perasaan bingung, cemas dan sedih, jengkel, saiah 
paham, tidak berdaya, tidak mampu berbuat apa-apa, gelisah, gagal, 
tidak menarik, kehilangan semangat, sulit konsentrasi, sulit berpikir 
jemih, sulit membuat kcputusan, hilangnya kreatifitas, hilangnya 
gairah dalam penampilan dan hilangnya minat terhadap orang lain. 
c. Watak dan kepribadian, yaitu sikap hati-hati menjadi cermat yang 
berlebihan, cemas menjadi lekas panik, kurang percaya diri menjadi 
rawan, penjengkel menjadi meledak-ledak. 
Sedangkan gejala stres di tempat kerja, yaitu meliputi: 
1) Kepuasan kerja rendah 
2) Kinerja yang menurun 
3) Semangat dan energi menjadi hilang 
4) Komunikasi tidak lancar 
5) Pengambilan keputusan jelek 
6) Kreatifitas dan inovasi kurang 
7) Bergulat pada tugas-tugas yang tidak produktif. 
2. Stressor dan Stres Kerja 
Kondisi yang menyebabkan timbulnya stres disebut stressor 
(Handoko, 1995). Ada dua macam stressor menurut Barney dan Griffin 
(1992), yaitu stressor yang berhubungan dengan pekerjaan (stressor 
organisasional) dan stressor yang tidak berhubungan dengan pekerjaan 
(non work stressor). 
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a. Stressor Organisasional 
Yang dapat digolongkan dalam stressor organisasional yaitu tuntutan 
tugas, tuntutan perusahaan, kondisi fisik perusahaan, hubungan antar 
personal dalam perusahaan dan kombinasi dari keempat hal tersebut. 
1) Ketidak jelasan Peran (role ambiguity) 
Dalam melaksanakan pekerjaan dengan baik, para karyawan 
memerlukan keterangan tertentu yang menyangkut dengan 
tugasnya. Ketidak jelasan peran secara nyata berkaitan dengan 
rendahnya konsentrasi kerja yang berakibat perasaan ancaman dari 
pekerjaan terhadap mental dan fisik, 
2) Konflik Peran (role conflict) 
Terjadi antara lain dikarenakan individu dikacaukan tentang 
pekerjaan yang bertentangan dengan atasan, tentang pekerjaan 
yang harus diselesaikannya, seperti rekan kerja yang tidak cocok, 
berakibat ketegangan yang tinggi. 
3) Beban Peran yang Terlalu Berat (role overload) 
Ketidakmampuan karyawan menyelesaikan tugasnya dikarenakan 
standart hasil yang terlalu tinggi hal ini bisa menyebabkan 
rendahnya percaya diri. banyak tugas dengan penyediaan waktu 
yang tidak cukup untuk menyelesaikan tugas tersebut 
4) Perkembangan Karir 
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Karyawan mengejar suatu posisi tertentu dalam organisasi, yang 
menyebabkan karyawan tersebut tidak memikirkan keadaan fisik 
dan psikologisnya yang pada akhirnya menyebabkan menurunnya 
konsentrasi kerja. 
5) Kebijaksanaan karir 
Kebijaksanaan yang tidak sesuai dengan apa yang diharapkan oleh 
karyawan, menyebabkan frustasi yang tinggi dan berkurangnya 
konsentrasi kerja. 
6) Hubungan Antar Karyawan 
Karakteristik dari hubungan yang dihadapi karyawan dalam satu 
organisasi yang menyebabkan berkurangnya komunikasi antar 
karyawan sehingga tidak adanya konsentrasi kerja. 
b.  Non Work Stressor 
Non work stressor yaitu stressor yang tidak berhubungan dengan 
perusahaan namun mampu menyebabkan stres pada karyawan (mampu 
mempengaruhi pelaksanaan tugasnya). Yang digolongkan dalam non 
work stressor diantaranya yaitu pernikahan, perceraian, kematian 
anggota keluarga, permasalahan keluarga dan kesulitan keuangan.  
Sedangkan menurut Gibson (1993) sebuah model yang dapat 
menjelaskan hubungan antara stres kerja dan pekerjaan terbagi menjadi 
empat bagian yaitu: 
xxviii 
 
1) Penekan lingkungan yang bersifat fisik, yaitu lampu penerangan, 
gaduh, temperatur, dan polusi udara. 
2) Penekan individual, yaitu konflik peranan, kedwiartian peranan, 
beban pekerjaan yang terlalu berat, tanggung jawab mengenai 
orang, tidak ada kemajuan karier, dan desain pekerjaan. 
3) Penekanan kelompok, yaitu hubungan kurang baik dengan teman 
sejawat, bawahan ataupun dengan atasan. 
4) Penekan keorganisasian, yaitu kurang partisipasi, struktur 
organisasi, tingkat jabatan, dan kebijakan yang kurang jelas 
Menurut Handoko (1995), kondisi-kondisi yang cenderung menyebabkan 
stres disebut stresor. Hampir semua kondisi pekerjaan dapat menyebabkan stres 
tergantung pada reaksi karyawan. Dua kategori umum penyebab stres yaitu 
stresor on-the-job dan stresor off-the-job. 
a. Stressor on-the-job, meliputi : beban kerja berlebihan, tekanan waktu, kualitas 
supervisi yang buruk, iklim politis yang tidak aman, umpanbalik mengenai 
pelaksanaan kerja yang tidak memadai, wewenang yang tidak mencukupi 
untuk melaksanakan tanggung jawab, kemenduaan peran, rasa frustasi, 
konflik antar pribadi ataupun kelompok, perbedaan antara nilai-nilai yang 
dianut perusahaan dan karyawan, dan segala bentuk perubahan . 
b. Stressor off-the-job, meliputi : kekurangan finansial, masalah yang 
berhubungan dengan anak, masalah fisik, masalah perkawinan, dan 
perubahan-perubahan yang terjadi ditempat tinggal. 
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Sedangkan Berry (1998) membagi stresor menjadi empat golongan, yaitu: 
a. Kondisi fisik, meliputi suara, temperatur, dan polusi udara. 
b. Kondisi temporal, meliputi jadwal yang ketat, dan tekanan waktu, ataupun 
deadlines. 
c. Kondisi sosiofisiologis, meliputi masalah perkawinan, crowding (fenomena 
fisiologis yang disebabkan dari proses interaksi dalam suatu kelompok), dan 
relokasi, serta migrasi. 
d.  Karateristik pekerjaan, meliputi kelebihan atau kekurangan beban pekerjaan 
serta kurangnya otonomi, konflik peran dan ketidakjelasan peran, dan 
perubahan organisasional. 
Terdapat tiga jenis stressor dalam penelitian ini, yaitu role ambiguity, role 
conflict dan role overload.  
a. Role ambiguity  
Role ambiguity didefinisikan sebagai ketidakyakinan karyawan 
mengenai kewajiban dan harapan yang diinginkan, karena  ketiadaan 
pedoman dalam bekerja dan hasil kerja yang tidak terprediksi (Rizzo et al, 
1970). Menurut Munandar (2001) role ambiguity timbul jika seorang tenaga 
kerja mengalami adanya: 
1) Pertentangan antara tugas-tugas yang harus ia lakukan dan antara 
tanggung jawab yang ia miliki 
2) Tugas-tugas yang harus ia lakukan yang menurut pandangannya 
bukan merupakan bagian dari pekerjannya 
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3) Tuntututan-tuntutan yang bertentangan dari atasan, rekan, 
bawahannya, atau orang lain yang dinilai penting bagi dirinya 
4) Pertentangan dengan nilai-nilai dan keyakinan pribadinya sewaktu 
melakukan tugas pekerjaannya. 
Role ambiguity adalah suatu kesenjangan antara jumlah informasi 
yang dimiliki seseorang dengan yang dibutuhkannya untuk dapat 
melaksanakan perannya dengan tepat (Brief et al. dalam Nimran, 1999). 
Karenanya role ambiguity adalah bersifat pembangkit stres sebab dapat 
menghalangi individu untuk melakukan tugasnya dan menyebabkan 
timbulnya perasaan tidak aman dan tidak menentu. 
b. Role conflict  
Role conflict didefinisikan adanya tuntutan yang bertentangan di 
tempat kerja, dapat berupa konflik tuntutan kerja dengan karyawan lain, 
tuntutan workgroups, kebijakan organisasi dan kewajiban kerja (Rizzo et al, 
1970). Role conflict atau konflik peran didefinisikan oleh Brief dalam Nimran 
(1999) sebagai adanya ketidakcocokan antara harapan-harapan yang berkaitan 
dengan suatu peran.  
Role conflict timbul karena ketidakcakapan untuk memenuhi tuntutan-
tuntutan dan berbagai harapan terhadap diri individu tersebut (Munandar, 
2001). Tenaga kerja yang menderita role conflict lebih banyak memiliki 
kepuasan kerja lebih rendah dan ketegangan pekerjaan yang lebih tinggi (Van 
Sell et al, dalam Munandar,  2001) 
xxxi 
 
Leigh et al, (dalam Nimran, 1999) menyatakan bahwa role conflict 
merupakan hasil dari ketidakkonsistenan harapan-harapan berbagai pihak atau 
persepsi adanya ketidakcocokan antara tuntutan peran dengan kebutuhan, 
nilai-nilai individu, dan sebagainya. Sebagai akibatnya, seseorang yang 
mengalami konflik peran akan berada dalam suasana terombang-ambing, 
terjepit, dan serba salah.. 
c. Role overload  
Role overload didefinisikan sebagai permintaan organisasi untuk 
melakukan pekerjaan melebihi kemampuan karyawan itu sendiri (Caplan, 
dalam Henle & Blanchard, 2008). Menurut Berry (1998) Work overload atau 
kelebihan beban kerja dibedakan dalam quantitative overload dan qualitative 
overload. Menurut Berry (1998) mereka yang bersifat kuantitatif adalah 
“having too much to do”, sedangkan yang bersifat kualitatif yang disebutkan 
sebagai “too difficult.” Jadi manakala para pekerja merasa bahwa terlalu 
banyak pekerjaan yang harus dikerjakan, terlalu beragam hal yang harus 
dilakukan, atau tidak cukup waktu yang tersedia untuk menyelesaikan tugas 
yang dibebankan, maka keadan ini disebut quantitative overload Ivancevich 
dan Matteson (dalam Nimran, 1999). 
Dalam penelitian Tubre dan Collins (2000), menyebutkan bahwa role conflict 
dan role ambigiuty dapat menghambat kesejahteraan karyawan, kepuasan di 
tempat kerja dan kinerja. Role overload dapat menyebabkan hasil yang negatif 
dalam bekerja, seperti  turnover (Isaksson & Johansson, 2003) dan strain  yang 
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mencakup ketidakpuasan kerja dan kegelisahan (Perrewe et al, dalam Henle & 
Blanchard, 2008). 
 
C. SANKSI ORGANISASI 
Kahn dalam teori perannya (Henle & Blanchard, 2008) menyatakan 
bahwa organisasi merupakan sebuah sistem peran yang menyediakan berbagai 
macam tugas kerja untuk tiap peran dari karyawan dan motivasi untuk karyawan 
dalam melaksanakan perannya dalam organisasi. Setiap karyawan dapat 
memberikan feedback untuk kesuksesan organisasi, memberikan masukan atau 
tindakan korektif dalam keputusan yang diambil dalam hal yang berhubungan 
dengan kinerjanya, dan pemberian sanksi jika terjadi kesalahan.  
Sanksi merupakan tindakan yang diberikan pada karyawan jika karyawan 
menyalahi aturan yang telah diterapkan di perusahaan (Henle & Blanchard, 
2008). Sanksi dikenakan jika karyawan melanggar apa yang telah menjadi 
peraturan di perusahaan tersebut (Henle & Blanchard, 2008) 
Ada beberapa tahap pemberian sanksi dalam disiplin kerja kepada 
karyawan menurut Siagian (2002), yaitu: 
1. Peringatan lisan oleh penyelia 
2. Peringatan tertulis ketidakpuasan oleh atasan langsung 
3. Penundaan kenaikan gaji berkala 
4. Penundaan kenaikan pangkat 
5. Pembebasan dari jabatan 
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6. Pemberhentian sementara 
7. Pemberhentian atas permintaan sendiri 
8. Pemberhentian dengan hormat tidak atas permintaan sendiri 
9. Pemberhentian tidak dengan hormat  
Role ambiguity dan role conflict memang dapat mendorong karyawan 
untuk melakukan cyberloafing, tetapi cyberloafing dapat diminimalisir dengan 
adanya persepsi karyawan tentang adanya sanksi organisasi (Henle dan 
Blanchard., 2008). Cyberloafing dapat diminimalisir dengan adanya evaluasi 
dengan cara yang tepat dalam mengatur stress, ketika karyawan mempunyai 
persepsi bahwa sanksi organisasi adalah untuk dilaksanakan. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Hollinger dan Clark (1982), 
mengindikasikan bahwa sanksi organisasi berhubungan negatif dengan perilaku 
seperti mencuri, keterlambatan, penyalahgunaan zat-zat kimia dan ketidakarapian 
di tempat kerja. 
 
D. RERANGKA PEMIKIRAN 
Rerangka pemikiran adalah suatu model konseptual tentang bagaimana 
teori-teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan diidentifikasi sebagai 
suatu permasalahan (Sekaran, 2003). Rerangka pemikiran menunjukkan beberapa 
variabel yang berbeda yang digunakan dan menggambarkan tentang bagaimana 
hubungan antar  variabel tersebut.Penelitian ini menguji pengaruh work stressor 
pada perilaku cyberloafing karyawan dengan sanksi organisasi sebagai 
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pemoderasi. Penelitian sebelumnya telah dilakukan oleh Henle dan Blanchard 
(2008) menunjukkan hubungan tersebut. Berdasarkan uraian yang telah 















Variabel Independen : Work Stressor (Role Ambiguity, Role Conflict dan 
Role Overload) 
Variabel Pemoderasi : Sanksi Organisasi 




















 Berdasarkan rerangka pemikiran diatas, penelitian ini bermaksud untuk 
menguji pengaruh work stressor (role ambiguity, role conflict dan role overlaod) 
pada perilaku cyberloafing karyawan dengan sanksi organisasi sebagai 
pemoderasi. Role ambiguity dan role conflict berpengaruh positif pada 
cyberloafing. Ketika karyawan merasakan role ambiguity dan role conflict, 
karyawan akan berusaha untuk mengatasinya dengan melakukan cyberloafing. 
Dalam penelitian ini, hanya variabel role ambiguity dan role conflict yang 
dimoderasi oleh sanksi organisasi. Dengan adanya variabel sanksi organisasi, 
akan lebih memperkuat pengaruh role ambiguity pada cyberloafing dan pengaruh 
role conflict pada cyberlaofing. Role overload mempunyai pengaruh negatif pada 
cyberloafing, ini dikarenakan karyawan yang mengalami role overload akan lebih 
terbebani oleh banyaknya pekerjaan yang diberikan, sehingga karyawan yang 
merasakan role overload hanya mempunyai sedikit potensi dalam melakukan 
cyberlaofing. 
 Dalam penelitian ini, sanksi organisasi merupakan variabel moderasi. Pada 
saat role conflict dan role ambiguity tinggi, dengan adanya variabel sanksi 
organisasi, pengaruh role ambiguity dan role conflict pada cyberloafing akan 
rendah. Tetapi variabel role overload dalam penelitian ini tidak dimoderasi oleh 
variabel sanksi organisasi, dikarenakan karyawan yang mengalami role overload 
akan lebih terbebani dengan pekerjaan mereka, sehingga hanya memiliki sedikit 





1. Stressor dan Cyberloafing 
Stres merupakan perilaku psikologi yang normal untuk menuntut 
sesuatu dari lingkungannya (Selye dalam Munandar, 2001). Stres dibutuhkan 
dalam fungsi yang normal, tetapi jika tingkat stres tinggi akan menimbulkan 
akibat yang negatif pada kesejahteraan karyawan itu sendiri, seperti 
menigkatnya tekanan darah, ketidakpuasan kerja dan depresi.  
Organisasi merupakan sebuah sistem peran yang menyediakan berbagi 
macam tugas kerja untuk tiap peran dari karyawan dan motivasi untuk 
karyawan dalam melaksankan perannya dalam organisasi (Kahn dalam Henle 
& Blanchard, 2008). Karyawan dapat memberikan masukan untuk kesuksesan 
organisasi atau tindakan korektif dalam keputusan yang diambil dalam hal 
yang berhubungan dengan kinerjanya, dan pemberian sanksi jika terjadi 
kesalahan. Idealnya setiap peran mempunyai satu aktivitas yang dikerjakan, 
tetapi kadang peran karyawan tersebut membuat karyawan harus 
menyeimbangkan berbagai tuntutan di lingkungan, kebingungan karyawan 
karena role ambiguity ataupun role conflict (Henle & Blanchard, 2008). 
Berbagai masalah ini mempunyai dampak negatif pada kesejahteraan 
karyawan itu sendiri, seperti meningkatnya tekanan darah, ketidakpuasan 
kerja dan depresi (Selye dalam Munandar, 2001) dan juga ketidakefektifan 
organisasi (Schaubroeck dalam Henle & Blanchard, 2008). 
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Penelitian-penelitian sebelumnya (Fisher & Gitelson; Jackson & 
Schuler; Tubre & Collins dalam Henle & Blanchard, 2008) mengindikasikan 
bahwa role conflict dan role ambiguity mempunyai dampak negatif bagi 
individu seperti kecelakaan kerja (Barling et al, 2002), turnover (Isaksson & 
Johannson, 2003), ketidakpuasan kerja dan kegelisahan (Perrewe et al, 2005).  
Cyberloafing dilakukan karyawan tidak pada semua jenis stressor, 
lebih khusunya adalah role conflict dan role ambiguity, sedangkan karyawan 
dengan role overload hanya mempunyai seditkit potensi untuk melakukan 
cyberloafing. Karyawan dengan role overload mempunyai sedikit potensi 
melakukan cyberloafing dikarenakan mereka terlalu banyak melakukan 
pekerjaan di tempat kerja, sehingga tidak mempunyai waktu untuk melakukan 
cyberloafing (Henle & Blanchard, 2008).  
Role conflict dapat menyebabkan karyawan dalam melakukan 
cyberloafing, ini dikarenakan karyawan merasa bingung dengan tuntutan dari 
beberapa pihak di tempat kerja, dapat berupa konflik tuntutan kerja dengan 
karyawan lain, tuntutan workgroups, kebijakan organisasi dan kewajiban kerja 
(Henle & Blanchard, 2008). Untuk mengalihkan stress tersebut, karyawan 
melakukan cyberloafing untuk melupakan stres mereka, dengan begitu mereka 
akan lupa dengan stres yang mereka alami. 
Role ambiguity juga dapat menyebabkan karyawan melakukan 
cyberloafing. Karyawan merasa bingung harus melakukan pekerjaan seperti 
apa, ini dikarenakan suatu kesenjangan antara jumlah informasi yang dimiliki 
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seseorang dengan yang dibutuhkannya untuk dapat melaksanakan perannya 
dengan tepat Brief et al. dalam Nimran (1999).  Role ambiguity ini dapat 
menghalangi individu untuk melakukan tugasnya dan menyebabkan 
timbulnya perasaan tidak aman dan tidak menentu. Dengan adanya suasana 
yang tidak menentu ini, karyawan mengalihkankannya dengan melakukan 
cyberloafing, karena mereka bingung apa yang harus mereka kerjakan (Henle 
& Blanchard, 2008). 
Role overload juga dapat menyebabkan karyawan melakukan 
cyberloafing, tetapi hanya mempunyai sedikit potensi. Ini dikarenakan karena 
karyawan terbebani oleh banyaknya tugas yang harus dikerjakan (Henle & 
Blanchard, 2008).  
Penelitian yang dilakukan Lim et al, (2002), menemukan fakta bahwa 
37% responden melakukan cyberloafing karena terjadi tuntutan konflik di 
tempat kerja (high role conflict), tetapi 52% responden merasa aneh 
melakukan cyberloafing jika pekerjaan mereka belum selesai (low role 
ambiguity). Bertolak belakang dengan role conflict dan role ambiguity, 
individu dengan stressor role overload sedikit memiliki potensi untuk 
melakukan cyberloafing dikarenakan mereka tidak memiliki cukup waktu 
(Strongman & Burt, 2000).  Sehingga hipotesis yang dapat dirumuskan : 
H1a : Role ambiguity berpengaruh positif pada cyberloafing. 
H1b : Role conflict berpengaruh positif pada cyberloafing. 




2. Sanksi Organisasi 
Meskipun cyberloafing dilakukan karyawan  untuk menanggulangi 
stressor, semua dapat diminimalisir jika karyawan menganggap sanksi 
organisasi ada dan untuk dilaksanakan (Henle & Blanchard, 2008). Penelitian 
lain menyebutkan bahwa sanksi organisasi berhubungan negatif dengan 
perilaku seperti mencuri, keterlambatan, penyalahgunaan zat-zat kimia dan 
ketidakarapian di tempat kerja (Hollinger & Clark dalam Henle & Blanchard, 
2008).  
Karyawan dengan stressor role ambiguity dan role conflict, akan lebih 
enggan melakukan cyberloafing jika mereka merasa bahwa sanksi organisasi 
mengenai cyberloafing ada dan untuk dilaksanakan bagi yang melanggar 
(Henle & Blanchard, 2008). Tetapi karyawan dengan stressor role overload 
mempunyai kemungkinan kecil untuk melakukan cyberloafing, karena mereka 
lebih banyak menghabiskan waktu mereka dengan menyelesaikan tugas-tugas 
mereka (Henle & Blanchard, 2006). Maka hipotesis yang dapat dirumuskkan : 
H2    : Sanksi organisasi berpengaruh negatif pada cyberloafing. 
H3a : Sanksi organisasi memoderasi pengaruh role ambiguity 
pada cyberloafing. 














A. Ruang Lingkup 
Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian kausal yang menjelaskan 
pengaruh antar variabel. Lingkungan (setting) penelitian ini adalah lingkungan 
yang natural. Unit analisis yang diteliti adalah tingkat individu. Dari sisi horison 
waktu, penelitian ini termasuk studi satu tahap (one shot study), yaitu penelitian 
yang datanya dikumpulkan sekaligus pada periode tertentu. Pengukuran konstruk 
dalam penelitian ini menggunakan skala interval yang dinyatakan dengan angka 1 
sampai 5 (Indriantoro & Supomo, 2002). 
 
B. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling  
Populasi merupakan keseluruhan kumpulan orang, kejadian atau sesuatu 
yang menarik dan dapat digunakan peneliti dalam melakukan penelitian (Sekaran, 
2006). Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
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PT.PLN (Persero) APJ Surakarta yang dalam bekerja sudah terdapat akses 
internet dan terdapat sanksi bagi yang melakukan cyberloafing.  
Sampel merupakan bagian dari populasi. Sampel terdiri atas beberapa 
anggota yang diambil dari populasi (Sekaran, 2006). Sampel pada penelitian ini 
adalah 50 karyawan  PT. PLN (Persero) APJ Surakarta, dimana dalam bekerja 
para karyawannya sudah terdapat akses internet semua. Menurut Roscue dalam 
Sekaran (2000), ukuran sampel yang lebih besar dari 30 dan kurang dari 500 
layak digunakan untuk penelitian. Maka jumlah sampel pada penelitian ini 
sebanyak 50 orang karyawan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta dirasa sudah 
layak. Selain itu dari pihak PT.PLN (Persero) APJ Surakarta juga hanya 
memberikan izin menyebar kuesioner sebanyak 50 kuesioner. 
Teknik sampling adalah proses pemilihan sejumlah elemen dari populasi 
yang akan dijadikan sebagai sampel (Sekaran, 2006). Teknik sampling yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah convenience sampling. Convenience 
sampling adalah pengumpulan data atau informasi dari anggota populasi yang 
tersedia dan bersedia memberikannya (Sekaran, 2006). Teknik sampling dengan 
convenience sampling dipilih karena meskipun perusahaan bersedia memberikan 
data berupa jumlah karyawan tiap bagian, tetapi peneliti tidak dapat 
mendistribusikannya secara proporsional dan random karena ada beberapa bagian 
perusahaan yang tidak dapat diganggu. Berdasarkan pertimbangan tersebut maka 
teknik sampling yang memungkinkan untuk digunakan dalam penelitian ini 
adalah convenience sampling. Convenience Sampling dilakukan peneliti dengan 
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jalan menitipkan kuesioner pada karyawan bagian SDM dan Administrasi, yang 




C. Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran Variabel 
1. Variabel independen 
Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel dependen, 
baik secara positif atau negatif. Jika terdapat variabel independen, variabel 
dependen juga hadir dan dengan setiap unit kenaikan dalam variabel 
independen, terdapat pula kenaikan atau penurunan dalam variabel dependen. 
Dengan kata lain, varians variabel dependen ditentukan oleh variabel 
independen (Sekaran, 2006). Variabel independen yang digunakan dalam  
penelitian  ini adalah work stressor (role ambiguity, role conflict dan role 
overload). 
a. Role ambiguity 
Definisi operasional role ambiguity dalam penelitian ini adalah kondisi 
karyawan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta yang merasa dalam bekerja 
tidak mempunyai pedoman dan tujuan yang jelas. Variabel ini diukur 
dengan  menggunakan 6 item kuesioner yang dikembangkan oleh Rizzo et 
al. (1970) dengan skala Likert jenjang 5 point dengan kriteria: 
1 : sangat tidak setuju 
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2 : tidak setuju 
3 : netral 
4 : setuju 
5 : sangat setuju 
 
 
b. Role conflict 
Definisi operasional role conflict dalam penelitian ini adalah kondisi 
karyawan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta yang mengalami konflik di 
tempatnya bekerja, baik dengan rekan kerja yang lain, supervisor ataupun 
konflik dengan workgroups. Variabel ini diukur dengan  menggunakan 8 
item kuesioner yang dikembangkan oleh Rizzo et al. (1970) dengan skala 
Likert jenjang 5 point dengan kriteria: 
1 : sangat tidak setuju 
2 : tidak setuju 
3 : netral 
4 : setuju 
5 : sangat setuju 
c. Role overload 
Definisi operasional role overload dalam penelitian ini adalah karyawan 
PT.PLN (Persero) APJ Surakarta yang dalam bekerja diberi kewajiban 
melakukan pekerjaan lebih dari kemampuannya. Variabel ini diukur 
xliv 
 
dengan  menggunakan 9 item kuesioner yang dikembangkan oleh Caplan 
(1970) dengan skala Likert jenjang 5 point dengan kriteria: 
1 : sangat tidak setuju 
2 : tidak setuju 
3 : netral 
4 : setuju 
5 :  sangat setuju 
2. Variabel dependen 
Variabel dependen merupakan variabel yang menjadi perhatian utama 
peneliti. Dengan kata lain variabel dependen merupakan variabel utama yang 
menjadi faktor yang berlaku dalam investigasi. Melalui analisis terhadap 
variabel dependen adalah mungkin untuk menentukan jawaban atau solusi 
atas masalah (Sekaran, 2006). Variabel dependen yang digunakan pada 
penelitian ini adalah cyberloafing. Definisi operasional cyberloafinng dalam 
penelitian ini adalah perilaku karyawan, PT.PLN (Persero) APJ Surakarta 
yang menggunakan akses internet di tempat kerja untuk tujuan yang tidak 
berhubungan dengan pekerjaanya. Variabel ini diukur dengan menggunakan 
22 item kuesioner, 8 item kuesioner dari Lim dalam Henle dan Blanchard 
(2008) dan 14 item kuesioner dari Henle dan Blanchard (2008) pengukuran 
variabelnya dengan skala Likert jenjang 5 point dengan kriteria: 





4 :tidak pernah 
5 :sangat tidak pernah 
3. Variabel Moderasi 
Variabel moderasi adalah variabel yang memperlemah atau memperkuat 
hubungan atau dampak dari hubungan antara variabel independen dan variabel 
dependen (Sekaran, 2006). Variabel moderasi yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sanksi organisasi.  Definisi operasional sanksi organisasi 
dalam penelitian ini adalah tindakan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta yang 
dirasakan karyawan dengan adanya perilaku cyberloafing di tempatnya 
bekerja. Variabel ini diukur dengan menggunakan 11 item kuesioner. 
Kuesioner diadaptasi dari American Management Association (2003), 
mencakup tentang peringatan tertulis maupun lisan dan kedisiplinan, 
pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang 5 point dengan kriteria: 
1 : sangat tidak mungkin 
2 : tidak mungkin 
3 : netral 
4 : mungkin 
5 :  sangat mungkin 
4. Variabel Kontrol 
Variabel kontrol merupakan variabel yang digunakan dalam penelitian, yang 
bertujuan untuk menetralkan pengaruh yang dapat menganggu hubungan 
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antara variabel dependen dan variabel independen. Variabel kontrol dalam 
penelitian ini adalah jenis kelamin, umur dan  internet experience. Penelitian 
sebelumnya menyebutkan bahwa pria lebih mungkin melakukan cyberloafing 
dibandingkan dengan wanita (Morahan & Marthin dalam Henle & Blanchard 
2008). Sedangkan kategori umur yang lebih sering melakukan cyberloafing 
adalah pada umur sekitar 20an sampai 30an (Reed et al dalam Henle & 
Blanchard, 2008). Karyawan dengan internet experience yang bagus akan 
lebih sering melakukan cyberloafing (Case & Young dalam Henle & 
Blanchard, 2008). 
 
D. Sumber data 
1. Data primer 
Sumber data primer adalah sumber data yang didapat langsung dari responden 
oleh peneliti (Sekaran, 2000). Data primer diperoleh dari hasil pengisian 
kuesioner oleh responden mengenai data yang akan dianalisis. Kuesioner diisi 
oleh karyawan PT. PLN (Persero) APJ Surakarta. 
2. Data sekunder ( Data dari instansi maupun organisasi) 
Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari instansi, terkait dengan 
kebutuhan akan kelengkapan data, mencakup data jumlah dan nama karyawan 
yang bekerja. Pada penelitian ini data sekundernya adalah jumlah karyawan, 





E. Teknik pengumpulan data 
Pengumpulan data diperoleh melalui beberapa cara, antara lain sebagai 
berikut: 
1. Wawancara, yaitu proses memperoleh keterangan dengan tanya jawab antara 
pewawancara dengan responden. Data yang diperoleh melalui wawancara 
berupa data-data instansi (PT.PLN APJ Surakarta) meliputi sejarah singkat 
dan perkembangannya serta struktur organisasi yang mendukung penelitian 
ini.  
2. Kuesioner, yaitu pengumpulan data dengan membagikan daftar pernyataan 
kepada responden agar dapat diisi secara objektif. Data hasil penyebaran 
kuesioner kemudian dianalisis untuk dapat memberikan bukti empiris dari 
model adopsi yang telah dikembangkan, yang dilakukan dengan cara 
memberi beberapa pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada karyawan pada 
PT.PLN (Persero) APJ Surakarta, kemudian responden memilih jawaban 
yang telah disediakan. Data yang didapat merupakan data primer yang 
merupakan tanggapan karyawan mengenai “Pengaruh Work Stressor tehadap 
Perilaku Cyberloafing Karyawan dengan Sanksi Organisasi sebagai 
Pemoderasi” 
3. Studi Kepustakaan 
Studi kepustakaan dilakukan untuk memperoleh landasan teori yang 




F. Metode analisis data 
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
Hierarchical regression analysis. Hierarchical regression atau analisis regresi 
berjenjang adalah pengujian efek moderasi dan efek utama dalam sebuah model 
(Hartono, 2006). 
1. Uji Instrumen 
a. Uji Validitas 
Validitas penelitian adalah tingkat kemampuan instrumen 
penelitian untuk mengungkapkan data sesuai dengan masalah yang 
hendak diungkapkannya. Validitas pengukuran berhubungan dengan 
kesesuaian dan kecermatan fungsi ukur dari alat yang digunakan. 
Validitas alat ukur diuji dengan menggunakan analisis 
faktor/Confirmatory Factor Analysis (CFA). Analisis faktor merupakan 
cara yang digunakan untuk mengidentifikasi variabel dasar atau faktor 
yang menerangkan pola hubungan dalam suatu himpunan variabel 
observasi. Menurut Hair et al., (1998), loading factor  ≥ 0,30 dianggap 
signifikan. Jadi, semakin besar nilai absolut loading factor , semakin 
penting loading tesebut mengintepretasikan konstruknya. Pada penelitian 
ini digunakan pedoman loading factor ≥ 0,50 sesuai dengan rules of 
thumb yang dipakai para peneliti. 
b. Uji Reliabilitas 
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Uji reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana suatu alat ukur 
dapat dipercaya dan dapat diandalkan (Gujarati, 1991). Dengan kata lain 
untuk menunjukkan adanya kesesuaian sesuatu yang diukur dengan jenis 
alat pengukur yang dipakai. Esensi dari reliabilitas instrumen adalah 
konsistensi, yaitu konsistensi diantara butir-butir pernyataan dalam suatu 
instrumen untuk mengukur konstruk tertentu menunjukkan tingkat 
reliabilitas konsistensi internal instrument yang bersangkutan. Semakin 
kecil kesalahan pengukuran, semakin reliabel pengukuran tersebut. 
Peneliti menggunakan Croncbach’s Alpha untuk mengukur 
konsistensi internal instrumen. Menurut Sekaran (2000), apabila nilai 
croncbach alpha semakin mendekati angka 1 mengidentifikasikan 
semakin tinggi konsistensi internal reliabilitasnya, antara 0,8 sampai 
dengan 1,0 dikategorikan reliabilitasnya baik, sedang antara 0,6 sampai 
0,79 berarti reliabilitasnya diterima dan apabila nilai alphanya kurang 
dari 0,6 reliabilitasnya dikategorikan kurang baik.  
2. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif merupakan analisa yang berupa uraian atau 
keterangan untuk membantu mendukung analisa kuantitatif. Analisa 
deskriptif adalah analisis data dengan cara mengubah data mentah 
menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami dan diinterpretasikan 
(Zikmund, 2000). Dalam penelitian ini analisis deskriptif digunakan 
untuk menganalisis profil responden dan tanggapan responden terhadap 
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setiap setiap item pertanyaan yang diajukan untuk mendukung penelitian 
ini.  
3. Uji Hipotesis 
a. Regresi Bertingkat (Hirarchical Regression) 
Pengujian efek moderasi dan efek utama dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi berjenjang (hierarchical regression 
analysis). Metode ini membutuhkan dua buah persamaan regresi, yaitu 
sebuah hanya berisi dengan efek-efek utama dan yang kedua berisi 
efek-efek utama dan efek moderasi sebagai berikut (Hartono, 2004): 
VD = α + β1VI + β2VMO + e    (1) 
VD = α + β1VI + β2VMO + β3VI*VMO + e  (2) 
Keterangan: 
VD : Variabel dependen 
VI : Variabel independen 
VMO : Variabel moderasi 
e : kesalahan residu 
Pengujian efek moderasi dapat dilakukan dengan dua cara 
sebagai berikut: 
1) Efek moderasi dilihat dari kenaikan R2 persamaam regresi yang 
berisi dengan efek-efek utama dan efek moderasi (persamaan 2) 




2) Efek moderasi juga dapat dilihat dari signifikansi koefisien β3 dari 
interakisi (VI*VMO) di persamaan 2. 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini: 
2) Hierarchical Regression untuk menguji  Hipotesis 1a (pengaruh 
role ambiguity pada perilaku cyberloafing karyawan). 
(a) Y= β1k1 + β2k2 + β3k3 
(b) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3+ β4RA 
3) Hierarchical Regression untuk menguji  Hipotesis 1b (pengaruh 
role conflict pada perilaku cyberloafing karyawan). 
(a) Y= β1k1 + β2k2 + β3k3 
(b) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3 +  β5RC 
4) Hierarchical Regression untuk menguji  Hipotesis 1c (pengaruh 
role overload pada perilaku cyberloafing karyawan). 
(a) Y= β1k1 + β2k2 + β3k3 
(b) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3 + β6RO 
5) Hierarchical Regression untuk menguji  Hipotesis H2 (pengaruh 
sanksi organisasi pada perilaku cyberloafing karyawan). 
(a) Y= β1k1 + β2k2 + β3k3 
(b) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3 + β7SO 
6) Hierarchical Regression untuk menguji  Hipotesis 3a (sanksi 
organisasi dalam memoderasi role ambiguity pada cyberloafing). 
(a) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3 
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(b) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3+ β4RA 
(c) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3+ β5RA + β7SO 
(d) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3+ β4RA + β7SO + β8RA*SO 
7) Hierarchical Regression untuk menguji  Hipotesis 3b (sanksi 
organisasi dalam memoderasi role conflict pada cyberloafing). 
(a) Y= β1k1 + β2k2 + β3k3 
(b) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3+ β6RC 
(c) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3 + β6RC + β7SO 
(d) Y = β1k1 + β2k2 + β3k3+ β6RC + β7SO + β9RC*SO 
Keterangan: 
 Y   = Cyberloafing 
 K1  = Gender 
 K2  = Umur 
 K3  = keahlian tentang internet (internet experience) 
 RA  = Role Ambiguity 
 RC  = Role Conflict 
 RO  = Role Overload 
 SO  = Sanksi Organisasi 
 RA*SO = interaksi antara role ambiguity dan sanksi organisasi 
 RC*SO = interaksi antara role conflict dan sanksi organisasi 
 β1  = Koefisien regresi dari K1 
 β2  = Koefisien regresi dari K2 
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 β3  = Koefisien regresi dari K3 
 β4  = Koefisien regresi dari RA 
 β5  = Koefisien regresi dari RC 
 β6  = Koefisien regresi dari RO 
 β7  = Koefisien regresi dari SO 
 β8  = Koefisien regresi dari RA*SO 
 β9  = Koefisien regresi dari RC*SO 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
Bab ini akan menganalisis dan membahas hasil penelitian mengenai beberapa 
faktor yang mempengaruhi perilaku cyberloafing karyawan PT.PLN (Persero) APJ 
Surakarta, yang didasarkan pada data yang diperoleh, yaitu data primer yang berasal 
dari hasil penyebaran kuesioner. Kuesioner yang disebar sebanyak 50 eksemplar 
hanya 42 responden yang dijadikan bahan analisis, sedangkan sisanya  sebanyak 5 
kuesioner tidak kembali dan 3 pengisiannya tidak lengkap. Analisis data hasil 
penelitian ini merupakan pembuktian dari hipotesis penelitian. Melalui proses analisis 
data ini, akan diketahui apakah hipotesis terbukti sehingga mampu menjawab 
pertanyaan dalam perumusan masalah.  
Analisis yang dilakukan dalam penelitian ini terdiri atas: Analisis Deskriptif, 
Uji Validitas dan Reliabilitas serta Hierarchical Regression dengan menggunakan 
bantuan program SPSS 16.00. 
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Sebelum membahas masalah analisis data dan pembahasan, terlebih dulu 
dijelaskan tentang gambaran umum perusahaan. Gambaran umum perusahaan akan 
membahas latar belakang sejarah, organisasi perusahaan, sumber daya manusia dan 
job description. Sedangkan dalam analisis deskriptif, penelitian akan menjelaskan 




A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah 
 Kelistrikan di Indonesia dimulai pada abad ke-19 dimana saat itu 
Belanda mendirikan pabrik gula dan teh dengan pembangkit listrik yang 
bernama N.V. SOLOCHE ELECTRIC ITET MIJ (S.E.M) yang digunakan 
hanya untuk kepentingan sendiri. Kemudian Belanda mendirikan pembangkit 
listrik untuk pemanfaatan umum yang dinamai NV. NEGHyang bergerak di 
bidang gas. 
 PT. PLN (Persero) APJ Surakarta berdiri tahun 1901. Dengan 
namaN.V SOLOCHE ELECTRIC ITET MIJ (S.E.M) yang beralamat 
Purwosari Solo, serta memiliki 2 mesin disel yang hidup hanya dimalam hari. 
kemudian kantor PLN dipindah ke Purbayan (Jl. Arifin). Tahun 1942 Jepang 
masuk ke Indonesia dan kekuasaan Belanda diambil alih oleh Jepang. Setelah 
Jepang berkuasa, nama N.V SOLOCHE ELECTRIC ITET MIJ (S.E.M) 
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diganti dengan nama JAWA DENGKI JEGIYOSA (Listrik Jawa Tengah) 
yang berkantor di Purbayan (Jl. Arifin). Kemudian pada tahun 1945 
pemerintah Indonesia mengganti nama dengan JAWATAN LISTRIK dan 
GAS. Hal in tidak berlangsung lama, karena pada tahun 1958 Belanda 
menyerah dan menyerahkan seluruh aset perusahaan listrik ke tangan 
Indonesia. Dan berdasarkan Undang-Undang No. 86 Tahun 1958 Perusahaan 
Listrik dan Gas berubah nama menjadi Perusahaan Listrik Negara (PLN).  
 
 Pada tahun 1972 pemerintah mengeluarkan Peraturan Pemerintah No. 
18 Tahun 1972 tentang perusahaan umum listrik negara, berdasarkan UU No. 
19 Perpu tahun 1965 dengan berdasarkan pada PP No. 18 tahun xix 1972 
ditetapkan statusnya menjadi Perusahaan Umum Milik Negara (PERUM 
PLN) dan diubah pula anggaran dasarnya mengenai status, hakdan wewenang 
serta tanggung jawab.  
 Setelah banyak mengalamai perubahan usaha sejalan dengan waktu, 
tepatnya pada tahun 1974 sampai sekarang berdasarkan PP No. 23 tahun 1994 
dan akta Notaris Soetjipto, SH No. 23 1994 tertanggal 10 Juli 1994, status 
PLN diubah dari Perusahaan Umum menjadi Perseroan Terbatas (Persero), 
dan kemudian berubah menjadi PT. PLN (PERSERO) Area Pelayanan 
Surakarta yang berlaku sejak tanggal 1 Juni 2001. Pada tanggal 17 Juni 2003 
berdasarkan surat nomer 123.K/021/GM/2003 PT.PLN (PERSERO) Area 
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Pelayanan (AP) Surakarta diubah menjadi PT. PLN (PERSERO) Area 
Pelayanan dan Jaringan (APJ) Surakarta. 
2. Bidang Usaha 
 PT. PLN (Persero) merupakan penyedia tenaga listrik dengan 
memberikan jasa pelayanan kepada masyarakat melalui penyelenggaraan di 
bidang produksi tranmisi dan distribusi tenaga listrik secara garis besar bidang 
usaha PT. PLN (Persero) APJ Surakarta adalah sebagai berikut : 
a. Usaha Penyediaan Tenaga Listrik meliputi : 
1) Pembangkit 
2)  Tranmisi 
3)  Distribusi 
b. Usaha penunjang tenaga listrik meliputi : 
1) Konsultan tentang tenaga kelistrikan 
2) Pembangunan atau pemasaran tenaga listrik 
3) Pemeliharaan atau pemasaran paralatan kelistrikan 
4) Pengembangan teknologi peralatan yang menunjang penyediaan 
tenaga listrik 
3. Lokasi, Tujuan, Visi & Misi 
a. lokasi 
 PT PLN (Persero) APJ Surakarta berlokasi di Jalan Slamet Riyadi No. 
468 Surakarta, dan seluruh cabang-cabang atau ranting-rantingnya berada 
di sekitar wilayah Surakarta. Tujuan dari pemilihan lokasi ini karena 
lvii 
 
selain tempatnya yang strategis dan berada di tepat di pusat jantung kota 
Surakarta, juga mudah di jangkau oleh banyak kalangan masyarakat. 
b. Tujuan 
 Sebagai salah satu perusahaan yang bergerak di bidang BUMN, maka 
tujuan dari PT. PLN (Persero) APJ Surakarta sesuai dengan Peraturan 
Pemerintah No. 23 tahun 1994 adalah: 
1)  Menyediakan tenaga listrik bagi kepentingan umum dan sekaligus 
memupuk keuntungan berdasarkan prinsip pengelolaan usaha. 
2) Menyediakan penyediaan tenaga listrik dalam jumlah dan mutu yang 
memadai dengan tujuan untuk: 
(a) Meningkatkan kesejahteraan dan kemakmuran rakyat secara adil 
dan merata serta mendorong peningkatan kegiatan ekonomi. 
(b) Mengusahakan keuntungan agar dapat membiayai pengembangan 
penyediaan tenaga lsitrik untuk kebutuhan pokok masyarakat. 
3) Merintis kegiatan-kegiatan untuk penyediaan tenaga listrik 
4) Menyelenggarakan usaha-usaha lain yang menunjang usaha 




Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh-kembang, 





1) Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, 
berorientasi pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan, dan 
pemegang saham. 
2) Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 
kehidupan masyarakat. 
3) Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan 
ekonomi. 
4) Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 
e. Moto 
Listrik untuk Kehidupan yang Lebih Baik (Electricity for a Better Life). 
4. Kedudukan, Tugas dan Tanggung Jawab 
a. Manajer Area Pelayanan dan Jaringan 
Tugas pokok Manajer Area Pelayanan dan Jaringan adalah: 
Bertanggung jawab atas pelaksanaan usaha ketenagalistrikan secara 
efisien dan efektif  yang meliputi: pemasaran dan niaga, perencanaan, 
pendistribusian energy listrik, keuangan, sdm & administrasi, membina 
hubungan kerja kemitraan & komunikasi yang efektif guna menjaga citra 
perusahaan serta mewujudkan Good Corporate Governance serta 
melakukan pembinaan terhadap unit asuhannya. 
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Untuk melaksanakan tugas pokok sebagaimana tersebut di atas, Manajer 
Area Pelayanan dan Jaringan mempunyai fungsi: 
1) Melakukan koordinasi dengan seluruh manajer bidang dan manajer 
APD mengenai Rencana dan Pelaksanaan Pekerjaan APJ. 
2) Menyusun program kerja dan anggaran sebagai pedoman kerja. 
3) Mengusulkan PRK Unit sebagi bahan penyusunan RKAP. 
4) Mengelola fungsi pemasaran dan niaga yang meliputi strategi 
pemasaran peningkatan pelayanan serta Tata Usaha Langganan 
5) Mengelola fungsi perencanaan yang meliputi perencanaan sistem dan 
konstruksi serta sistem teknologi informasi 
6) Mengelola fungsi distribusi yang meliputi operasi distribusi dan 
penertiban pemeliharaan jaringan, pengendalian pengukuran, serta 
logistik. 
7) Mengelola fungsi keuangan yang meliputi pengendalian anggaran dan 
keuangan, pengawasan pendapatan serta akuntansi. 
8) Mengelola SDM dan administrasi yang meliputi SDM dan 
kesekretariatan. 
9) Mengevaluasi dan menganalisis semua laporan, baik yang bersifat 
rutin maupun berkala. 
10) Melaksanakan pembinaan terhadap UPJ. 
11) Mengelola hubungan dengan mitra kerja, lembaga pemerintah, swasta, 
tokoh masyarakat serta mass media. 
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b. Asisten Manajer Pemasaran dan Niaga 
Tugas pokok Asisten Manajer Pemasaran dan Niaga adalah: 
Bertanggung jawab atas pelaksanaan strategi pemasaran, peningkatan 
pelayanan pelanggan, tata usaha langganan serta pembinaan terhadap UPJ 
sesuai fungsi pekerjaannya.  
Untuk melaksanakan tugas pokok sebagaimana tersebut diatas, Asisten 
Manajer Pemasaran dan Niaga mempunyai fungsi: 
1) Menyusun rencana kerja dan anggran strategi pemasaran, peningktan 
pelayanan pelanggan, dan tata usaha langganan. 
2) Melakukan riset dan segmentasi pasar. 
3) Melaksanakan analisa & evaluasi kinerja pemasaran, pelayanan 
pelanggan serta tata usaha langganan. 
4) Membuat surat ijin Penyambungan (SIP), mengelola dan 
mengevaluasi Surat Perjanjian Jual Beli Tenaga Listrik (SP JBTL) 
pelanggan besar agar tercapai tertib administrasi. 
5) Mengkoordinir pemasaran kreatif, promosi produk/penjualan dan 
sosialisasi produk, perubahan harga jual listrik. 
6) Melaksanakan proses penyambungan baru untuk pelanggan diatas 197 
KVA. 
7) Mengusulkan kuota PB dan target penjualan untuk UPJ. 
8) Memonitor dan mengevaluasi proses pelaksanaan penyambungan 
baru, perubahan daya (PB/PD) dan penyambungan sementara. 
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9) Mengelola dan memutakhirkan data induk pelanggan (DIL). 
10) Mengelola system baca meter. 
11) Mengelola pembukuan pelanggan. 
12) Melaksankan fungsi pengolahan data termasuk proses billing. 
13) Mengelola dan memutakhirkan data induk saldo (DIS). 
14) Mengendalikan system administrasi pelanggan sesuai dengan TUL. 
15) Memantau dan mengendalikan proses billing. 
16) Bekerjasama dengan fungsi terkait  untuk melakukan rekonsiliasi. 
17) Mengendalikan susut non teknis. 
18) Mengelola dan memonitor Tingkat Mutu pelayanan (TMP) sesuai 
dengan standar pelayanan yang berkaitan dengan kecepatan 
penyambungan baru dan perubahan daya serta pembacaan meter. 
19) Melaksankan pemutusan sementara dan bongkar rampung pelanggan 
Tegangan Menengah (TM). 
20) Membuat laporan rutin dan berkala sesuai sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
21) Melaksanakan pembinaan terhadap UPJ sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
22) Melaksanakan hubungan dengan mitra kerja, lembaga pemerintah, 
swasta, tokoh masyarakat serta mass media sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
23) Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasannya. 
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c. Asistem Manajer Perencanaan 
Tugas pokok Asisten Manajer Perencanaan adalah: 
Bertanggung jawab atas pelaksanaan kegiatan penyusunan Rencana 
Umum Pengembangan  Tenaga Listrik (RUPTL), Rencana Kerja dan 
Anggaran Perusahaan (RKAP), perencanaan pengembangan jaringan 
distribusi dan Gardu Induk, penyusunan rencana pengembangan system 
aplikasi yeknologi informasi dan pengendalian aplikasi-aplikasi teknologi 
informasi, data base serta penyiapan SOP penegelolaan aplikasi system 
informasi. 
Untuk melaksanakan tugas pokok sebagaimana tersebut di atas, Asisten 
Manajer Perencanaan mempunyai fungsi: 
1) Menyusun Rencana Umum Pengembangan Tenaga Listrik (RUPTL) 
dan Rencana Kerja Anggaran Perusahaan (RKAP) bersama fungsi 
terkait. 
2) Memberikan masukan kepada Pemda dalam rangka penyusunan 
Rencana Umum Kelistrikan Daerah (RUKD). 
3) Menyusun perkiraan kebutuhan tenaga listrik. 
4) Menyusun rencana pengembangan dan pembenahan system kelistrikan 
(JTM, JTR dan gardu ditribusi termasuk gardu induk). 
5) Melaksanakan koordinasi dengan Kantor Induk atas penanganan 
masalah pola rencana system JTL yang terkait dengan pihal 
eksternal/Pemda dan instansi lainnya. 
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6) Mengkoordinir fungsi terkait (pemasaran dan niaga, distribusi) dalam 
data PDPJ. 
7) Menyusun load forecasting (peramalan beban) trafo Gardu Distribusi 
penyulang 20 KV dan rencaan kebutuhan tenaga listrik APJ. 
8) Menyusun Kajian Kelayakan Operasi (KKO) dan Kajian Finansial 
(KKF) dan Analisa Manajemen Resiko (bila diperlukan), 
penegembangan system kelistrikan dan dampak lingkungan. 
9) Mengevaluasi dan mengusulkan perubahan standar/desain konstruksi 
sesuai perkembangan teknologi dan kondisi lapangan berdasarkan 
masukan dari fungsi terkait. 
10) Mengelola dan mengevaluasi kinerja operasi jaringan distribusi. 
11) Mengkoordinir dengan fungsi terkait dalam merencanakan 
pengembangan aplikasi system teknologi informasi yang sesuai 
dengan kebutuhan pengguna. 
12) Mengelola dan mengevaluasi pemakaian aplikasi system teknologi 
informasi untuk menyusun rencana pengembangan system teknolgi 
informasi. 
13) Memelihara system teknologi informasi untuk pengendalian 
manajemen dan pengambilan keputusan. 
14) Mengelola, memonitor, dan mengevaluasi perbaikan, upgrading 




15) Mengelola dan mengevaluasi sarana perangkat keras, jaringan untuk 
efisiensi dan efektifitas penggunaannya. 
16) Menyusun rencana pengembangan data base untuk memenuhi 
kebutuhan system teknologi informasi. 
17) Memonitor dan mengevaluasi dan memelihara untuk kerja data base. 
18) Membuat laporan rutin dan berkala sesuai dengan bidang tugasnya. 
19) Melaksanakan pembinaan terhadap UPJ sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
20) Melaksanakan hubungan dengan mitra kerja, lembaga pemerintah, 
swasta, tokoh masyarakat serta mass media sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
21) Melaksankan tugas lain yang diberikan oleh atasannya. 
d. Asisten Manajer Distribusi 
Tugas Pokok Asisten Manajer Distribusi adalah: 
Bertanggung jawab atas pelaksanaan rencana kerja konstruksi, membuat 
SOP, merencanakan operasi & pemeliharaan distribusi, telekomunikasi, 
penerangan, pengendalian system meter (AMR), pengelolaan data asset 
jaringan distribusi (TM, TR, Trafo Distribusi, SR & APP termasuk PDPJ) 
serta evaluasi pengelolaan distribusi yang dikelola oleh unit-unit. 
Untuk melaksanakan tugas pokok sebagaimana tersebut di atas, Asisten 
Manajer Distribusi mempunyai fungsi: 
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1. Menyusun program kerja dan anggaran fungsi Distribusi sebagai 
pedoman kerja. 
2. Melakukan analisa dan evaluasi neraca energy. 
3. Menyusun usulan rencana pengembangan system operasi distribusi. 
4. Menyusun SOP pekerjaan operasi, pemeliharaan dan pembangunan 
jarinagn distribusi. 
5. Mengelola dan memonitor pengoperasian sarana pendistribusian 
tenaga listrik secara efektif dan efisien, dalam rangka menjaga 
kontinuitas serta menjamin mutu keandalan penyaluran tenaga listrik. 
6. Mengelola dan memonitor pelaksanaan inspeksi dan pengukuran 
jaringan untuk bahan perencanaan/pemeliharaan/pengoperasian sarana 
pendistribusian tenaga listrik. 
7. Mengelola dan memonitor asset jaringan distribusi. 
8. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi data asset jaringan distribusi 
(PDPJ) serta melakukan up dating. 
9. Menganalisa dan mengevaluasi kinerja pelaksanaan kegiatan 
pengaturan operasional jaringan distribusi. 
10. Mengkoordinir pelaksanaan Pekerjaan Dalam Keadaan Bertegangan 
(PDKB). 
11. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi pelaksanaan pengukuran, 




12. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi pelaksanaan kegiatan 
penerapan, perakitan dan pemeliharaan APP (termasuk AMR). 
13. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi susut tersebut. 
14. Melaksanakan koordinasi dengan fungsi terkait dalam pelaksanaan 
P2PTL serta penyimpanan dokumen & barang bukti penyalahgunaan 
tenaga listrik. 
15. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi pelayanan/  
penanggulangangangguan system distribusi tenaga listrik. 
16. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi pengoperasian dan 
pemeliharaan genset mobile serta pembangkit kecil (PLTMH) (bila 
ada). 
17. Menglola, memonitor dan mengevaluasi pemasangan, pengukuran, 
pemeliharaan, trafo, kapasitor dan proteksi distribusi. 
18. Menglola, memonitor dan mengevaluasi penggunaan dan 
pemeliharaan radio komunikasi  serta call center. 
19. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi PK/SPK/kontrak yang 
berkaitan  dengan bagian distribusi. 
20. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi pembangunan jaringan 
distribusi (termasuk program Listrik Pedesaan dan Hibah).\ 
21. Melaksanakan koordinasi dengan unit terkait dalam rangka 
penegembangan dan operasi system distribusi. 
22. Melaksanakan pengelolaan tata usaha gudang sesuai ketentuan. 
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23. Membuat laporan rutin dan berkala sesuai dengan bidang tugasnya. 
24. Melaksanakan pembinaan terhadap UPJ sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
25. Melaksanakan hubungan dengan mitra kerja,lembaga pemerintah, 
swasta, tokoh masyarakat serta mass media sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
26. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasannya. 
e. Asisten Manajer Keuangan 
Tugas pokok Asisten Manajer Keuangan adalah: 
Bertanggung jawab atas perencanaan, pengelolaan dan pengendalian 
penyelenggaraan kegiatan bidang anggaran, keuangan, pengawasan 
pendapatan dan akuntansi sehingga memenuhi target pengendalian 
keuangan Unit. 
Untuk melaksanakan tugas pokok sebagaimana tersebut diatas, Asisten 
Manajer Keuangan mempunyai fungsi: 
1. Melakukan koordinasi, mensupervisi serta bertanggung jawab atas 
tersusunnya Cash Flow (laba/rugi dan neraca). 
2. Melaksankan koordinasi, evaluasi dan memberikan persetujuan atas 
pengajuan permintaan anggran dari  Asman terkait, agar penggunaan 
anggaran dapat terkendali sesuai RKAP. 
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3. Memverivikasi dan memvalidasi terhadap kelengkapan bukti-bukti 
pembayaran, tentang kesesuaian persyaratan berkas tagihan serta 
kelayakannya. 
4. Memberikan persetujuan (sesuai batas kewenangan) atas penerimaan 
dan pengeluaran dana imprest, berdasarka bukti-bukti yang syah. 
5. Memvalidasi buku kas. 
6. Mengelola dan memonitor kas opname secara harian. 
7. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi terhadap keamanan 
penyimpanan surat berharga, fisik uang di kantor APJ. 
8. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi Credit Nota (CN)/Debet 
Nota (DN) rekening Bank Receipt dan Imprest. 
9. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi arus keluar masuk pada 
rekening Bank Receipt dan Imprest. 
10. Melaksanakan rekonsiliasi dengan Bank. 
11. Mengelola, memonitor dan mengevaluasi ketepatan dan kecepatan 
penerimaan pendapatan. 
12. Memonitor Daftar Pelunasan Harian (DPH) dan Saldo Piutang. 
13. Mengendalikan piutang pelanggan. 




15. Melaksanakan usaha-usaha penanggulangan atas penyimpangan 
penerimaan pendapatan (dengan pihak eksternal) dengan pemberian 
sanksi. 
16.   Mengelola, memonitor dan mengevaluasi atas tersusunnya laporan 
keuangan. 
17. Merencanakan kebutuhan  kas jangka pendek dan melaksanakan 
pembayaran dengan giro/cheque. 
18. Membuat laporan rutin dan berkala sesuai dengan bidang tugasnya. 
19. Melaksanakan pembinaan terhadap UPJ sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
20. Melaksanakan hubungan dengan mitra kerja, lembaga pemerintah, 
swasta, tokoh masyarakat serta mass media sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
21. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasannya. 
f. Asisten Manajer SDM dan Administrasi 
Tugas pokok Asisten Manajer SDM dan Administarsi adalah: 
Bertanggungjawab atas pelaksanaan pengelolaan dan pengembangan 
SDM tata usaha secretariat, rumah tangga, keamanan, keselamatan dan 
kesehatan lingkungan kerja dan kegiatan umum lainnya, pengendalian 
tenaga kerja, tata laksana perbekalan, pelaksanaan bidang kehumasan serta 
penanganan masalah hukum. 
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Untuk melaksanakan tugas pokok sebagaimana tersebut di atas, Asisten 
Manajer SDM dan Administrasi mempunyai fungsi: 
1) Menyusun program kerja dan anggaran fungsi SDM dan Adminstrasi 
sebagai pedoman kerja. 
2) Mengelola, memonitor dan mengevaluasi proses dan biaya pegawai, 
administrasi, kesekretariatan dan pencapaian target HOP untuk 
mendapatkan efisiensi biaya perusahaan. 
3) Mengevaluasi kinerja dan mengusulkan peningkatan kompetensi staf 
untuk meningkatan kinerja perusahaan. 
4) Menyusun usulan formasi tenaga kerja (FTK) termasuk tenaga 
outsourcing. 
5) Mengelola, memonitor dan mengevaluasi usulan peningkatan 
kompetensi SDM dan merencanakan usulan diklat/kursus untuk 
meningkatkan kompetensi SDM. 
6) Memverifikasi perhitungan pajak penghasilan (PPh Ps.21) pegawai 
dan pensiunan serta rekonsiliasi tagihan dana pensiunan PLN. 
7) Melaksanakan administrasi perkantoran sesuai dengan ketentuan. 
8) Mengelola gedung, kebutuhan sarana kerja serta peralatan kantor. 
9) Melaksanakan kegiatan rumah tangga kantor. 
10) Mengelola, memonitor dan mengevaluasi pelaksanaan keamanan, 
keselamatan kerja dan kesehatan lingkungan kerja. 
11) Membuat laporan rutin dan berkala sesuai dengan bidang tugasnya. 
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12) Melaksankaan pembinaan UPJ sesuai dengan bidang tugasnya. 
13) Melaksanakan hubungan dengan mitra kerja, lembaga pemerintah, 
swasta, tokoh masyarakat serta mass media sesuai dengan bidang 
tugasnya. 
14) Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasannya. 
 
B. Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik dan 
tanggapan responden terhadap item-item pertanyaan dalam kuesioner. 
Responden dalam penelitian ini adalah sebagian karyawan PT. PLN (Persero) 
APJ Surakarta. Teknik pengambilan sampel dengan Convenience sampling, 
teknik sampling ini digunakan karena meskipun perusahaan member izin 
member data jumlah karyawannya, tetapi karena peneliti tidak dapat 
mendistribusikannya secara proporsional karena ada bagian perusahaan yang 
tidak dapat diganggu. Berdasarkan pertimbangan tersebut maka teknik 
sampling yang memungkinkan untuk digunakan dalam penelitian ini adalah 
convenience sampling. Convenience Sampling dilakukan peneliti dengan jalan 
menitipkan kuesioner kepada karyawan bagian SDM dan Administrasi PT. 
PLN (Persero) APJ Surakarta, karena peneliti tidak diperkenankan menyebar 
kuesioner sendiri langsung ke karyawan. Kuesioner tersebut nantinya 
dibagikan kepada responden. 
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Pada penelitian ini kuesioner yang disebarkan adalah sebanyak 50 
kuesioner. Kuesioner ini disebarkan dalam waktu 2 minggu, pada jam kerja 
karyawan. Kuesioner tersebut dapat dibawa pulang oleh responden sehingga 
tidak menyita waktu kerja. Jumlah kuesioner yang bisa dikumpulkan kembali 
oleh peneliti adalah sejumlah 46 kuesioner (respon rate 92% )Sedangkan 
kuesioner yang memenuhi syarat untuk diolah adalah sejumlah 42 kuesioner. 
Jumlah sampel data yang terkumpul telah memenuhi ukuran sampel minimum 
yang disyaratkan yaitu sample size yang dipergunakan antara 30-500 sampel 
(Sekaran, 2006). 
a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Berdasarkan karakteristik jenis kelamin responden menunjukkan 
pada saat penelitian dilakukan distribusi jenis kelamin responden  
responden dapat dilihat pada tabel IV.1 berikut ini: 
Tabel IV.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin  Jumlah Persentase (%) 
1 Laki-laki  27 64.3 
2 Perempuan  15 35.7 
Jumlah 42 100 
  Sumber : data primer yang diolah,2010. 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang berjenis 
kelamin laki-laki sebanyak 27 orang (64.3%), sedangkan responden 
perempuan sebesar 15 orang atau sebesar (35.7%). Hasil data 
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menunjukkan bahwa sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki 
(64.3%) 
b. Karakteristik responden berdasarkan umur 
Tabel IV.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
No Umur Jumlah Persentase (%) 
1 < 26  tahun 6 14.3 
2 26-35 tahun 5 11.9 
3 36-45 tahun 13 31.0 
4 46-55 tahun 16 38.1 
5 56-65 tahun 2 4.8 
 Jumlah 42 100 
  Sumber : data primer yang diolah,2010. 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang 
berumur <26 tahun sebanyak 6 responden (14.3%), berumur antara 26-
35 tahun sebanyak 5 responden (11.9%), berumur antara 36-45 tahun 
sebanyak 13 responden (31%), responden yang berusia 46-55 tahun 
sebanyak 16 responden (38.1%), dan karyawan yang berumur 56-65 
tahun sebanyak 2 responden (4.8%). Hasil data menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden berumur 46-55 tahun (38.1%).  
c. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan responden 
Pendidikan dalam penelitian ini adalah jenjang yang ditempuh oleh 
responden, dari hasil penelitian dapat dilihat pada tabel IV.3 dibawah ini. 
Tabel IV.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
No Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
1 SMA 16 38.1 
2 Diploma 12 28.6 
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3 S1 13 31.0 
4 S2 1 2.4 
 Jumlah 42 100 
Sumber : data primer yang diolah,2010. 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan pada tabel IV.3 di 
atas menunjukkan bahwa responden yang mempunyai jenjang pendidikan 
SMA sebanyak 16 responden (38.1%), untuk Diploma sebanyak 12 
responden (28.6%), S1 sebanyak 13 responden (31%), dan S2 hanya 1 
responden (2.4%). Hasil data menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden mempunyai tingkat pendidikan terakhir tamat SMA (38.1%). 
d. Karakteristik responden berdasarkan keahlian tentang internet responden 
(internet experience). 
Distribusi karakterisitik responden berdasarkan keahlian responden 





Karakteristik Responden Berdasarkan Keahlian tentang Internet 
No Uraian Jumlah Persentase (%) 
1 Kurang 7 16.7 
2 Cukup 20 47.6 
3 Memahami 11 26.2 
4 Sangat Memahami 4 9.5 
 Jumlah 42 100 
 Sumber : data primer yang diolah,2010. 
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Dari tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang memiliki 
keahlian tentang intenet berkategori kurang sebanyak 7 responden 
(16.7%), untuk kategori cukup sebanyak 20 responden (47.6%), untuk 
kategori memahami sebanyak 11 responden (26.2%) dan karyawan 
berkategori sangat memahami sebanyak 4 responden (9.5%). Hasil data 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden mempunyai keahlian 
tentang internet berkategori cukup (47.6%). 
2. Diskripsi ditribusi tanggapan responden 
Tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti terlihat pada 
jawaban responden PT.PLN (Persero) APJ Surakarta. 
a. Tanggapan Responden mengenai Cyberloafing. 
Tabel IV.5 
Tanggapan Responden mengenai Cyberloafing 
No ITEM STS TS N S SS Total 
1 Apakah anda sering 
mengecek email yang 
tidak berhubungan dengan 
pekerjaan anda selama 
jam kerja ? 
30 6 6 0 0 42 
2 Apakah anda sering 
mengirim email yang 
tidak berhubungan dengan 
pekerjaan anda selama 
jam kerja ? 
22 14 6 0 0 42 
3 Apakah anda sering 
menerima email yang 
tidak berhubungan dengan 
pekerjaan anda selama 
jam kerja? 
20 13 9 0 0 42 
4 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
23 14 5 0 0 42 
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tentang berita yang sedang 
terjadi selama jam kerja ? 
5 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
tentang investasi atau 
saham selama jam kerja? 
29 10 3 0 0 42 
6 Apakah anda sering 
melakukan online secara 
personal selama jam 
kerja? 
26 10 5 1 0 42 
7 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
tentang olahraga selama 
jam kerja? 
32 7 3 0 0 42 
8 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
tentang perbankan atau 
keuangan selama jam 
akerja? 
 
32 10 0 0 0 42 
9 Apakah anda sering 
membeli sesuatu secara 
online (shopping online) 
selama jam kerja? 
34 5 3 0 0 42 
10 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
tentang lelang secara 
online (contoh: E-bay) 
selama jam kerja ? 
33 6 3 0 0 42 
11 Apakah anda sering  
menerima atau mengirim 
pesan instan (instant 
messaging) selama jam 
kerja? 
31 8 3 0 0 42 
12 Apakah anda sering 
bermain game online 
selama jam kerja? 
 
 
29 9 4 0 0 42 
13 Apakah anda sering 
chatting di ruang chatting 
(chat rooms)selama jam 




14 Apakah anda sering 
mengunujungi website 
newsgroups atau bulletin 
board selama jam kerja ? 
31 10 1 0 0 42 
15 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
tentang tempat-tempat 
liburan atau tujuan wisata 
selama jam kerja 
34 5 3 0 0 42 
16 Apakah anda sering 
mengunjungi jejaring 
social (contoh: Facebook, 
Friendster dsb) selama 
jam kerja 
 
28 11 3 0 0 42 
17 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
pribadi (personal website) 
milik anda selama jam 
kerja? 
 
29 7 6 0 0 42 
18 Apakah anda sering 
mendownload musik 
lewat internet selama jam 
kerja ? 
 
34 8 0 0 0 42 
19 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
tentang lowongan 
pekerjaan selama jam 
kerja? 
 
28 12 2 0 0 42 
20 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
tentang perjudian selama 
jam kerja? 
 
35 4 3 0 0 42 
21 Apakah anda sering 
membaca blog selama jam 
kerja? 
 




22 Apakah anda sering 
mengunjungi website 
untuk orang dewasa 
(website tentang sex atau 
sejenisnya) selama jam 
kerja? 
33 6 3 0 0 42 
Sumber : data primer yang diolah,2010. 
 
Tabel IV.6 menunjukkan bahwa: 
1) Mayoritas responden sebanyak 30 orang (71.4%) menjawab tidak 
pernah menegecek email yang tidak berhubungan dengan pekerjaan 
selama jam kerja. 
2) Mayoritas responden sebanyak 22 responden (52.4%) menjawab tidak 
pernah mengirim email yang tidak berhubungan dengan pekerjaan 
selama jam kerja. 
3)   Mayoritas responden sebanyak 20 responden (47.6%) menjawab 
tidak pernah menerima email yang tidak berhubungan dengan 
pekerjaan selama jam kerja. 
4) Mayoritas responden sebanyak 23 responden (54.8%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website tentang berita yang sedang terjadi selama 
jam kerja. 
5) Mayoritas responden sebanyak 29 responden (69%) menjawab tidak 




6) Mayoritas responden sebanyak 26 responden (69%) menjawab tidak 
pernah online secara personal selama jam kerja. 
7) Mayoritas responden sebanyak 32 responden (76.2%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website tentang olahraga selama jam kerja. 
8) Mayoritas responden sebanyak 32 responden (76.2%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website tentang perbankan atau keuangan selama 
jam kerja. 
9) Mayoritas responden sebanyak 34 responden (81%) menjawab tidak 
pernah melakukan shopping online selama jam kerja. 
10) Mayoritas responden sebanyak 33 responden (78.6%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website tentang lelang. 
11) Mayoritas responden sebanyak 31 responden (73.8%) menjawab tidak 
pernah menerima atau mengirim instant messaging selama jam kerja. 
12) Mayoritas responden sebanyak 29 responden (69%) menjawab tidak 
pernah bermain game online selama jam kerja. 
13) Mayoritas responden sebanyak 32 responden (76.2%) menjawab tidak 
pernah chatting chat rooms. 
14) Mayoritas responden sebanyak 31 responden (73.8%) menjawab tidak 




15) Mayoritas responden sebanyak 34 responden (81%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website tentang tempat-tempat liburan atau 
tujuan wisata. 
16) Mayoritas responden sebanyak 28 responden (66.7%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website jejaring social. 
17) Mayoritas responden sebanyak 29 responden (69%) menjawab tidak 
pernah mengujungi personal website milik mereka selama jam kerja. 
18) Mayoritas responden sebanyak 34 responden (81%) menjawab tidak 
pernah mendownload music lewat internet selama jam kerja. 
19) Mayoritas responden sebanyak 28 responden (66.7%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website tentang lowongan pekerjaan atu 
sejenisnya selama jam kerja. 
20) Mayoritas responden sebanyak 36 responden (83.3%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website tentang perjudian selama jam kerja. 
21) Mayoritas responden sebanyak 34 responden (81%) menjawab tidak 
pernah membaca blog mereka selama jam kerja. 
22) Mayoritas responden sebanyak 33 responden (78.6%) menjawab tidak 
pernah mengunjungi website untuk orang dewasa (website tentang sex 
atau sejenisnya). 
Secara umum dilihat dari tanggapan responden terhadap item 
pertanyaan tentang cyberloafing sebanyak 22 item, menunjukkan bahwa 
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karyawan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta jarang melakukan 
cyberloafing. 
 
b. Tanggapan Responden mengenai Role Ambiguity 
Item pertanyaan pada variabel role ambiguity merupakan reverse score 
semua, tabel IV.6 merupakan tanggapan responden tentang role ambiguity 
dan tanggapan responden sudah dibalik. 
Tabel IV.6 
Tanggapan Responden mengenai Role Ambiguity 
No ITEM STS TS N S SS TOTAL 
1 Saya merasa yakin 
seberapa besar  
wewenang yang saya 
butuhkan 
3 22 14 3 0 42 





2 26 11 3 0 42 
3 Saya tahu bagaimana 
membagi waktu 
secara tepat. 
4 23 14 1 0 42 
4 Saya mengerti apa 
saja tanggung jawab 
saya. 
5 25 8 4 0 42 
5 Saya tahu apa yang 
diharapkan dari saya. 
2 25 15 0 0 42 
6 Terdapat penjelasan 
yang jelas apa saja 
yang harus saya 
lakukan. 
2 25 14 1 0 42 
  Sumber : data primer yang diolah,2010. 
Tabel IV.7 menunjukkan bahwa: 
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1) Mayoritas responden sebanyak 22 responden (52.4%) menjawab tidak 
setuju jika mereka tidak yakin seberapa besar wewenang yang 
dibutuhkan. 
2) Mayoritas responden sebanyak 26 responden (61.9%) menjawab tidak 
setuju jika tidak ada perencanaan tujuan dan keobyektifan tentang 
pekerjaan mereka. 
3) Mayoritas responden sebanyak 23 responden (54.8%) menjawab tidak 
setuju jika mereka tidak dapat membagi waktu secara tepat. 
4) Mayoritas responden sebanyak 25 responden (59.5%) menjawab tidak 
setuju jika mereka tidak mengerti apa saja tanggung jawab mereka. 
5) Mayoritas responden sebanyak 25 responden (59.5%) menjawab tidak 
setuju jika mereka tidak tahu apa saja yang diharapkan dari mereka. 
6) Mayoritas responden sebanyak 25 responden menjawab tidak setuju 
jika mereka tidak mendapt penjelasan yang jelas apa saja yang harus 
dilakukan. 
 Secara umum dilihat dari tanggapan responden terhadap item 
pertanyaan tentang role ambiguity sebanyak 6 item, menunjukkan 
bahwa karyawan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta merasakan role 
ambiguity rendah. 
c. Tanggapan Responden mengenai Role Conflict. 
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Item pertanyaan kedua pada variabel role conflict merupakan reverse 
score, tabel IV.7 merupakan tanggapan responden tentang role conflict 
dan tanggapan responden pada item kedua sudah dibalik. 
 
Tabel IV.7 
Tanggapan Responden mengenai Role Conflict 
NO ITEM STS TS N S SS TOTAL 
1 Saya melakukan 
pekerjaan sampai 
selesai sesuai dengan 
kemauan atasan saya, 
bukan menurut saya. 
3 14 25 0 0 42 
2 Kadang saya menerima 
sebuah penugasan tanpa 
bantuan orang yang 
berpengaruh dalam 
menyelesaikannya. 
25 15 2 0 0 42 
3 Kadang saya akan 




17 16 9 0 0 42 
4 Saya bekerja dengan 
dua kelompok atau 
lebih yang bekerja 
dengan  cara sangat 
berbeda. 
13 10 18 1 0 42 
5 Kadang saya 
menerima tugas yang 
bertentangan antara 
dua orang atau lebih 
6 15 20 1 0 42 
6 Kadang saya 
melakuan sesuatu 
yang tepat, yang dapat 
diterima oleh satu 
pihak tetapi tidak 
dengan pihak lain. 
1 14 12 14 1 42 
7 Saya menerima 
sebuah tugas tetapi  
5 14 23 0 0 42 
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bahan dan sumber 
yang dibutuhkan 
untuk menunjang 
pekerjaan saya kurang 
memadai. 
8 Kadang saya 
melakukan pekerjaan 
yang tidak berguna. 
4 15 23 0 0 42 
  Sumber : data primer yang diolah,2010. 
 
Dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa: 
1) Mayoritas responden sebanyak 25 responden (59.5%) menjawab netral 
jika mereka melakuan pekerjaan sampais selesai dengan cara yang 
berbeda. 
2) Mayoritas responden sebanyak 25 responden (59.5%) menjawab 
sangat tidak setuju jika mereka menerima penugasan dengan bantuan 
orang yang berpengaruh dalam menyelesaikannnya. 
3) Mayoritas responden sebanyak 17 responden (40.5%) sangat tidak 
setuju jika mereka melawan aturan/kebijakan dalam menyelesaikan 
sebuah penugasan. 
4)  Mayoritas responden sebanyak 18 responden (42.9%) menjawab 
netral jika mereka bekerja dengan dua kelompok atau lebih yang 
bekerja dengan cara sangat berbeda. 
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5) Mayoritas responden sebanyak 20 responden (47.6%) menjawab netral 
jika mereka menerima tugas yang bertentangan dengan dua orang atau 
lebih. 
6) Mayoritas responden sebanyak 14 responden (33.3%) menjawab tidak 
setuju dan setuju jika mereka kadang melakukan sesuatu yang dapat 
diterima oleh satu pihak tetap tidak dengan pihak lain. 
7) Mayoritas responden sebanyak 23 responden (54.8%) menjawab netral 
jika mereka menerima tugas tetapi bahan dan sumber  yang 
dibutuhkan untuk menunjang pekerjaan kurang memadai. 
8) Mayoritas responden sebanyak 23 responden (54.8%) menjawab netral 
jika mereka kadang melakukan pekerjaan yang tidak berguna. 
 Secara umum dilihat dari tanggapan responden terhadap item 
pertanyaan tentang role conflict sebanyak 8 item, menunjukkan bahwa 
karyawan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta merasakan role conflict 
rendah di tempat mereka bekerja. 
d.  Tanggapan Respponden mengenai Role Overload 
Item pertanyaan kedelapan pada variabel role overload merupakan 
reverse score, tabel IV.8 merupakan tanggapan responden tentang role 
overload dan tanggapan responden pada item kedelapan sudah dibalik. 
TABEL IV.8 
Tanggapan Responden mengenai Role Overload 
NO ITEM STS TS N S SS TOTAL 








yang  saya bisa 
2 Untuk melakukan 
pekerjaan, saya 
bekerja lebih cepat 
dari yang saya 
inginkan. 
4 11 27 0 0 42 
3 Jumlah target yang 
diharapkan dari saya 
sangat tidak realistis 
19 10 12 1 0 42 




2 17 10 13 0 42 
5 Kadang-kadang,  
saya merasa bekerja 
lebih banyak 
dibandingkan 
dengan orang lain. 
17 13 12 0 0 42 
6 Waktu yang 
dibutuhkan untuk 
customer atau klien  
di tempat kerja 
sangat menyita 
waktu. 
8 17 16 1 0 42 
7 Saya memberikan 
waktu banyak,  
sesuai dengan hasil 
yang diharapkan 
dari pekerjaan yang 
saya lakukan. 
5 16 20 1 0 42 
8 Saya mempunyai 
banyak waktu 
kosong di tempat 
kerja. 
15 8 19 0 0 42 
9 Saya tidak 
mempunyai cukup 
waktu dalam 







  Sumber : data primer yang diolah,2010. 
Dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa: 
1) Mayoritas responden sebanyak 20 responden (47.6%) menjawab tidak 
setuju jika jumlah pekerjaan yang diberikan membebani mereka dalam 
melakukan pekerjaan dengan baik. 
2) Mayoritas responden sebanyak 27 responden (64.3%) menjawab netral 
jika mereka melakukan pekerjaan lebih cepat dari yang mereka 
inginkan. 
3) Mayoritas responden sebanyak 19 responden (45.2%) menjawab 
sangat tidak setuju jika target yang diharapkan dari mereka sangat 
tidak realistis. 
4) Mayoritas responden sebanyak 17 responden (40.5%) menjawab tidak 
setuju jika waktu yang dibutuhkan untuk meeting sangat banyak. 
5) Mayoritas responden sebanyak 17 responden (40.5%) menjawab 
sangat tidak setuju jika mereka bekerja lebih banyak dibandingkan 
dengan orang lain. 
6) Mayoritas responden sebanyak 17 responden (40.5%) menjawab tidak 
setuju jika waktu yang dibutuhkan untuk customer/clien di tempat 
kerja sangat cukup. 
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7) Mayoritas responden sebanyak 20 responden (47.6%) menjawab netral 
jika mereka memberikan waktu yang cukup untuk mendapatkan hasil 
yang diharapkan dari mereka. 
8) Mayoritas responden sebanyak 19 responden (45.2%) menjawab 
setuju jika mereka mereka tidak mempunyai banyak waktu kosong di 
tempat kerja. 
9) Mayoritas responden sebanyak 20 responden (47.6%) menjawab 
sangat tidak setuju jika mereka tidak mempunyai cukup waktu dalam 
mengerjakan suatu pekerjaan. 
 Secara umum dilihat dari tanggapan responden terhadap item 
pertanyaan tentang role overload sebanyak 9 item, menunjukkan 
bahwa karyawan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta merasakan role 
overload rendah. 
e. Tanggapan Responden mengenai Sanksi Organisasi 
 Item pertanyaan pertama pada variabel sanksi organisasi merupakan 
reverse score, tabel IV.9 merupakan tanggapan responden tentang sanksi 
organisasi dan tanggapan responden pada item pertama sudah dibalik. 
Tabel IV.9 
Tanggapan Responden mengenai Sanksi Organisasi 
NO ITEM STM TM N SM SM TOTA
L 
1 Tidak ada tindakan 
dari perusahaan. 
7 12 10 12 1 42 
2 Peringatan tertulis. 2 6 11 15 8 42 




tersebut  dalam 
review kinerja. 




12 15 7 16 2 42 





2 12 9 17 2 42 
7 Tidak ada toleransi 
sama 
sekali/pemecatan. 
4 11 14 12 1 42 
8 Pembatasan 
fasilitas internet 




1 17 10 12 2 42 
10 Merupakan 
tindakan yang tidak  
diperbolehkan. 
 
3 8 5 18 8 42 
11 Tindakan lain 
(sebutkan):_____ 
1 4 8 28 1 42 
  Sumber : data primer yang diolah,2010. 
Dari Tabel IV.10 menunjukkan bahwa: 
1) Mayoritas responden sebanyak 12 responden (28.6%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja memberikan tindakan 
tegas jika terdapat karyawan yang menggunakan fasilitas internet 
untuk hal yang tidak berhubungan dengan pekerjaan. 
2) Mayoritas responden sebanyak 15 responden (35.7%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja memberikan 
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peringatan tertulis jika terdapat karyawan yang menggunakan fasilitas 
internet untuk hal yang tidak berhubungan dengan pekerjaan. 
3) Mayoritas responden sebanyak 16 responden (38.1%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja memberikan catatan 
tersendiri atas tindakan tersebut dalam review kinerja, jika terdapat 
karyawan yang menggunakan fasilitas internet untuk hal yang tidak 
berhubungan dengan pekerjaan. 
4) Mayoritas responden sebanyak 16 responden (38.1%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja mencabut hak 
karyawan untuk menggunakan fasilitas internet, jika terdapat 
karyawan yang menggunakan fasilitas internet untuk hal yang tidak 
berhubungan dengan pekerjaan. 
5) Mayoritas responden sebanyak 16 responden (38.1%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja memberikan denda 
jika terdapat karyawan yang menggunakan fasilitas internet untuk hal 
yang tidak berhubungan dengan pekerjaan. 
6) Mayoritas responden sebanyak 17 responden (40.5%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja melakukan tindakan 
kedisiplinan (sesuai aturan perusahaan) jika terdapat karyawan yang 




7) Mayoritas responden sebanyak 14 responden (33.3%) menjawab netral 
jika perusahaan tempat mereka bekerja tidak memberikan toleransi 
jika terdapat karyawan yang menggunakan fasilitas internet untuk hal 
yang tidak berhubungan dengan pekerjaan. 
8) Mayoritas responden sebanyak 17 responden (40.5%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja membatasi 
penggunaan fasilitas internet jika terdapat karyawan yang 
menggunakan fasilitas internet untuk hal yang tidak berhubungan 
dengan pekerjaan. 
9) Mayoritas responden sebanyak 17 responden (40.5%) menjawab tidak 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja memberikan 
rehabilitasi/konseling jika terdapat karyawan yang menggunakan 
fasilitas internet untuk hal yang tidak berhubungan dengan pekerjaan. 
10) Mayoritas responden sebanyak 12 responden (42.7%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja melarang 
menggunakan fasilitas internet jika terdapat karyawan yang 
menggunakan fasilitas internet untuk hal yang tidak berhubungan 
dengan pekerjaan. 
11) Mayoritas responden sebanyak 28 responden (66.7%) menjawab 
mungkin jika perusahaan tempat mereka bekerja memberikan 
tindakan-tindakan lain jika terdapat karyawan yang menggunakan 
fasilitas internet untuk hal yang tidak berhubungan dengan pekerjaan. 
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 Secara umum dilihat dari tanggapan responden terhadap item 
pertanyaan tentang sanksi organisasi sebanyak 11 item, menunjukkan 
bahwa karyawan PT.PLN (Persero) APJ Surakarta memiliki keyakinan 
bahwa perusahaan akan memberi sanksi yang tegas terhadap perilaku 
cyberloafing. 
 
3. Uji Instrumen 
a. Uji Validitas 
Uji Validitas menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian 
mengukur apa yang seharusnya diukur (Hartono, 2004). Dikarenakan 
konstruk yang hendak diuji merupakan pengujian kembali dari penelitian 
yang telah dilakukan sebelumnya, dimana pada penelitian sebelumnya 
telah berhasil mengidentifikasi faktor-faktor yang membentuk konstruk 
maka dalam penelitian ini teknik analisis yang dipakai dengan 
menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA), dengan bantuan 
paket perangkat lunak program SPSS 16.0 for Windows. CFA perlu 
dilakukan karena untuk dapat menganalisis model dengan Regresi, 
indikator masing-masing konstruk harus memiliki loading factor yang 
signifikan terhadap konstruk yang diukur. Menurut Hair et al.(1998) 
factor loading > ± 0.30 dianggap memenuhi level minimal,  factor loading 
± 0.40 dianggap lebih baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai 
para peneliti. Sedangkan factor loading lebih besar dari 0,50 dianggap 
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signifikan. Dari tiga kriteria factor loading tersebut yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah factor loading sebesar 0,50 dengan mengacu pada 
Hair et.al. Jadi item yang memiliki factor loading lebih kecil dari 0,50 
maka akan dianggap tidak valid, sehingga seterusnya tidak akan 
diikutsertakan dalam pengukuran. Untuk dapat dilakukan anlisis faktor 
maka harus dipenuhi syarat yaitu nilai Kaise-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy (KMO MSA) harus lebih dari 0.50 dan Bartlet’s Tes 
of Sphericity memiliki signifikansi 0,000 (Ghozali, 2005). 
Hasil CFA item-item pertanyaan tentang cyberloafing yang 
berjumlah 22 item menunjukkan bahwa terdapat 11 item pertanyaan 
memiliki validitas buruk, yaitu item CY2, CY3, CY4, CY6, CY8, CY10, 
CY13, CY14, CY16, CY18, dan CY19. Item-item pertanyaan yang tidak 
valid tersebut tidak akan diikutsertakan pada analisis selanjutnya. 
Keseluruhan validitas item pertanyaan bisa dilihat pada tabel IV.10 
Hasil CFA item-item pertanyaan tentang sanksi organisasi yang 
berjumlah 11 item menunjukkan bahwa terdapat 5 item pertanyaan 
memiliki validitas buruk, yaitu item SO1, SO4, SO6, SO7, dan SO9. Item-
item pertanyaan yang tidak valid tersebut tidak akan diikutsertakan pada 
analisis selanjutnya. Keseluruhan validitas item pertanyaan bisa dilihat 
pada tabel IV.10. 
Hasil CFA item-item pertanyaan tentang role ambiguity yang 
berjumlah 6 item menunjukkan bahwa terdapat 1 item pertanyaan 
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memiliki validitas buruk yaitu RA1. Item-item pertanyaan yang tidak 
valid tersebut tidak akan diikutsertakan pada analisis selanjutnya. 
Keseluruhan validitas item pertanyaan bisa dilihat pada tabel IV.10 
Hasil CFA item-item pertanyaan tentang role conflict yang 
berjumlah 8 item menunjukkan bahwa terdapat 3 item pertanyaan 
memiliki validitas buruk yaitu RC3, RC4, dan RC6. Item-item pertanyaan 
yang tidak valid tersebut tidak akan diikutsertakan pada analisis 
selanjutnya. Keseluruhan validitas item pertanyaan bisa dilihat pada tabel 
IV.10 
Hasil CFA item-item pertanyaan tentang role overload yang 
berjumlah 9 item menunjukkan bahwa terdapat 4 item pertanyaan 
memiliki validitas buruk yaitu RO2, RO4, RO6, dan RO7. Item-item 
pertanyaan yang tidak valid tersebut tidak akan diikutsertakan pada 
analisis selanjutnya. Keseluruhan validitas item pertanyaan bisa dilihat 
pada tabel IV.10. 
Tabel IV.10 
Hasil Uji Validitas 
Component 
Variabel Item 
1 2 3 4 5 
Keterangan 
CY1 .803      Valid 
CY5 .853      Valid 
CY7 .924      Valid 
CY9 .972      Valid 
CY11 .896      Valid 
CY12 .844      Valid 
CY15 .972      Valid 
Cyberloafing  
CY17 .613      Valid 
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CY20 .964      Valid 
CY21 .965      Valid 
CY22 .974     Valid 
SO2  .883     Valid 
SO3  .901     Valid 
SO5  .883    Valid 
SO8  .833    Valid 
SO10  .727    Valid 
Sanksi 
Organisasi 
SO11  .689    Valid 
RA2        .822 Valid 
RA3        .644 Valid 
RA4        .762 Valid 
RA5        .827 Valid 
Role 
Ambiguity 
RA6        .815 Valid 
RC1       .827  Valid 
RC2       .831  Valid 
RC5       .776  Valid 
RC7       .769  Valid 
Role conflict 
RC8       .884  Valid 
RO1     .860   Valid 
RO3     .511   Valid 
RO5     .933   Valid 
RO8     .889   Valid 
Role overload 
RO9     .812   Valid 
Sumber : data primer yang diolah,2010. 
Tabel  di atas (IV.10) merupakan hasil akhir setelah pada 
pengujian CFA sebelumnya terdapat beberapa butir atau item 
pernyataan/pertanyaan yang tidak valid sehingga harus direduksi (didrop). 
Hasil pada tabel IV.10 menunjukkan hasil yang telah terekstrak sempurna 
serta memiliki nilai loading faktor > 0,5 sehingga seluruh butir untuk 
mengungkap masing-masing variabel dinyatakan valid.  
b. Uji Reliabilitas 
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 Uji realibilitas digunakan untuk memastikan bahwa 
pengukuran tersebut tidak bias (error free) dan konsisten meskipun 
diterapkan pada waktu dan item yang berbeda pada instrument pengujian 
(Sekaran, 2003). Teknik pengujian yang digunakan adalah teknik 
cronbach’s alpha. Cronbach’s alpha antara 0,8-1 menunjukan realibilitas 
yang baik, antara 0,6-0,79 menunjukan realiabilitas yang dapat diterima, 
dan kurang dari 0,6 menunjukan realibilitas yang kurang baik (sekaran, 
2003). Dari hasil pengujian realibilitas variabel dengan program SPSS 
16.0 for windows, didapatkan nilai cronbach’s alpha masing-masing 
variabel dapat dilihat pada Tabel IV.11. 
Tabel IV.11 
Hasil Uji Reliablitas 




Cyberloafing 0,973 Reliabel 
Sanksi organisasi 0,909 Reliabel 
Role ambiguity 0,848 Reliabel 
Role conflict 0,882 Reliabel 
Role overload 0,877 Reliabel 
Sumber : data primer yang diolah,2010. 
Hasil pengujian reliabilitas pada tabel di atas diketahui bahwa pada 
masing-masing variabel yang diteliti memiliki nilai cronbach alpha > 0,60 
yang berarti seluruh intrumen dalam penelitian ini telah reliabel atau 
handal. 
4. Uji Hipotesis 
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Untuk menguji pengaruh role ambiguity, role conflict, role 
overload maka digunakan analisis regresi moderasian melalui metode 
yang disebut hierarchical regression analysis (Hartono, 2004). 
a. Pengaruh role ambiguity pada perilaku cyberloafing karyawan 
Tabel IV.12 
Hasil Analisis Regresi 
Pengaruh Role Ambiguity pada Perilaku Cyberloafing Karyawan 







Tahap 1   .024 -.053 .316 .814a 
Gender -.139 -.773 .444   
Usia -.036 -.169 .867   
Keahlian _itr .092 .481 .633   
Tahap 2   .084 -.015 .846 .505a 
Gender -.171 -.962 .342   
Usia .027 .125 .901   
Keahlian_itr .130 .683 .499   
RA -.254 1.550 .130   
Sumber : data primer yang diolah,2010. 
  Dilihat dari uji t pada tahap pertama, ketiga variabel kontrol 
tidak signifikan. Hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar 
dari 0.05.  Dilihat dari uji F, secara bersama-sama ketiga variabel kontrol 
tidak signifikan, hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih dari 0.05.  
  Pada uji t tahap 2 semua variabel kontrol dan role ambiguity 
tidak signifikan. Hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar 
dari 0.05. Pada uji F, secara bersama-sama semua variabel tidak 
signifikan, hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05. 
Jadi dapat disimpulkan, dalam melakukan cyberloafing, tidak ditentukan 
oleh gender, umur dan pengalaman tentang internet (internet experience)  
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b. Pengaruh role conflict pada perilaku cyberloafing karyawan  
TABEL IV.13 
Hasil Analisis Regresi  
Pengaruh role conflict pada perilaku cyberloafing karyawan 





F Sign F 
Tahap 1   .024 -.053 .316 .814a 
Gender -.139 -.773 .444    
Usia -.036 -.169 .867    
Keahlian 
_itr 
.092 .481 .633    
Tahap 2   .182 .094 2.063 .106a 
Gender -.120 -.717 .478    
Usia -.009 -.048 .962    
Keahlian_itr .081 .452 .654    
RC .399 2.674 .011    
Sumber : data primer yang diolah,2010. 
  Hasil uji t tahap 1, ketiga variabel tidak signifikan. Ini terlihat 
dari nilai signifikansinya yang lebih besar dari 0.05. Dilihat dari uji F, 
secara bersama-sama ketiga variabel kontrol juga tidak signifikan, hal ini 
diketahui dari nilai signifikansinya yang lebih besar dari 0.05.  
Pada tahap 2, dilihat dari uji t semua variabel kontrol tidak 
signifikan. Hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar dari 
0.05. Jadi dapat disimpulkan, dalam melakukan cyberloafing, tidak 
ditentukan oleh gender, umur dan pengalaman tentang internet (internet 
experience).  Role conflict signifikan berpengaruh pada cyberloafing, hal 
ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih kecil dari 0.05. Dilihat dari uji 
F, secara bersama-sama ketiga variabel kontrol dan role conflict tidak 
signifikan, diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05. 
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c. Pengaruh role overload pada perilaku cyberloafing karyawan 
TABEL IV.14 
Hasil Analisis Regresi  
Pengaruh Role Overload pada Perilaku Cyberloafing 
Karyawan 







Tahap 1   .024 -.053 .316 .814a 
Gender -.139 -.773 .444    
Usia -.036 -.169 .867    
Keahlian 
_itr 
.092 .481 .633    
Tahap 2   .099 .002 1.019 .410a 
Gender -.136 -.774 .444    
Usia -.108 -.511 .613    




.088    
 Sumber : data primer yang diolah,2010. 
  Semua variabel kontrol pada tahap 1, signifikansinya nilai t 
lebih besar dari 0.05, ini mengindikasikan bahwa semua variabel kontrol 
tidak signifikan. Pada uji F, secara bersama-sama ketiga variabel kontrol 
juga tidak signifkan, hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar 
dari 0.05. 
  Pada uji t tahap 2, semua variabel kontrol dan role overload 
tidak signifikan. Hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar 
dari 0.05. Dilihat dari uji F, secara bersama-sama semua variabel tidak 
signifikan, hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05. 




Hasil Analisis Regresi  
Pengaruh Sanksi Organisasi pada Perilaku Cyberloafing Karyawan 
 
Standarized 








Tahap 1   .024 -.053 .316 .814a 
Gender -.139 -.773 .444    
Usia -.036 -.169 .867    
Keahlian 
_itr 
.092 .481 .633    
Tahap 2   .413 .350 6.517 .000a 
Gender -.131 -.927 .360    
Usia -.092 -.549 .586    
Keahlian_itr -.098 -.627 .535    
SO -.646 -4.953 .000    
Sumber : data primer yang diolah,2010. 
  Dilihat dari uji t pada tahap 1, semua variabel nilai 
signifikansinya lebih besar dari 0.005. Ini mengindikasikan bahwa semua 
variabel tidak signifikan. Dilihat dari uji F, secara bersama-sama semua 
variabel tidak berpengaruh secara signifikan. Hal ini diketahui dari nilai 
signifikansinya lebih besar dari 0.05.  
  Pada uji t tahap 2, semua variabel kontrol tetap tidak 
signifikan. Ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05. 
Jadi dapat disimpulkan, dalam melakukan cyberloafing, tidak ditentukan 
oleh gender, umur dan pengalaman tentang internet (internet experience). 
Variabel sanksi organisasi mempunyai nilai signifikansi lebih kecil dari 
0.05. Ini mengindikasikan bahwa variabel sanksi organisasi mempunyai 
pengaruh signifikan pada cyberloafing, dengan nilai t -4.953 dan nilai 
standariized β -.646. Dilihat dari uji F, secara bersama-sama semua 
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variabel kontrol dan variabel sanksi organisasi signifikan. Ini diketahui 
dari nilai signifikansinya lebih kecil dari 0.05, dengan nilai F 6.517. Nilai 
adjusted R square sebesar 35%, yang berarti semua variabel kontrol dan 
variabel sanksi organisasi dapat menjelaskan variasi perubahan 
cyberloafing sebesar 35%. 
d. Sanksi Organisasi dalam Memoderasi Pengaruh Role Ambiguity pada 
Perilaku Cyberloafing. 
TABEL IV.16 
Hasil Analisis Regresi 









F Sign F 
Tahap 1   .024  -.053 .316 .814
a 
Gender -.139 -.773 .444     
Usia -.036 -.169 .867     
Keahlian _itr .092 .481 .633     
Tahap 2   .084 -.015 .846 .505a 
Gender -.171 -.962 .342     
Usia .027 .125 .901     
Keahlian_itr .130 .683 .499     
RA -.254 -1.550 .130     
Tahap 3   .422 .342 5.261 .001a 
Gender -.144 -1.005 .321     
Usia -.065 -.377 .709     
Keahlian_itr -.075 -.473 .639     
RA -.101 -.743 .462     
SO -.621 -4.592 .000     
Tahap 4    .437 .341 4.531 .002a 
Gender -.178 -1.204 .237     
Usia -.104 -.586 .562     
Keahlian_itr -.090 .562 .578     
RA -.544 -1.137 .263     
SO -1.090 -2.163 .037     
RA*SO .719 .966 .341     
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Sumber : data primer yang diolah,2010. 
  Pada tahap 1, terlihat bahwa nilai signifikansi ketiga variabel 
kontrol pada uji t tidak signifikan. Hal ini diketahui dari nilai 
signifikansinya lebih besar dari 0.05. Pada uji F, secara bersama-sama 
semua variabel kontrol tidak mempunyai pengaruh yang signifikan. Hal 
ini dilihat dari nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05.  
  Pada uji t tahap 2, semua variabel kontrol dan role ambiguity 
tidak signifikan. Hal ini dilihat dari nilai signifikansinya lebih besar dari 
0.05. Pada uji F, secara bersama-sama semua variabel kontrol dan role 
ambiguity tidak signifikan. Hal ini dilihat dari nilai signifikansinya lebih 
besar dari 0.05. 
  Pada tahap 3, dilihat dari uji t semua variabel kontrol dan role 
ambiguity mempunyai nilai signifikansi lebih besar dari 0.05. Ini 
mengindikasikan bahwa ketiga variabel kontrol dan role ambiguity tidak 
signifikan. Jadi dapat disimpulkan, dalam melakukan cyberloafing, tidak 
ditentukan oleh gender, umur dan pengalaman tentang internet (internet 
experience). Sanksi organisasi mempunyai pengaruh signifikan. Hal ini 
diketahui dari nilai signifikansinya lebih kecil dari 0.05, dengan nilai t -
4.952 dan nilai standardized β -0.621.  Dilihat dari uji F, secara bersama-
sama semua variabel berpengaruh signifikan. Hal ini diketahui dari nilai 
signifikansinya lebih kecil dari 0.05, dengan nilai F 5.261. Adjusted R 
square sebesar 34.2% yang berarti bahwa ketiga variabel kontrol, role 
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ambiguity dan sanksi organisasi dapat menjelasakan variasi perubahan 
cyberloafing sebesar 34.2%. 
  Dilihat uji t pada tahap 4, ketiga variabel kontrol, role 
ambiguity, interaksi role ambiguity dan sanksi organisasi tidak signifikan. 
Jadi dapat disimpulkan, dalam melakukan cyberloafing, tidak ditentukan 
oleh gender, umur dan pengalaman tentang internet (internet experience). 
Hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05. 
Sedangkan variabel sanksi organisasi signifikan, hal ini diketahui dari 
nilai signifikansinya lebih kecil dari 0.05, dengan nilai t 0.966 dan 
standardized β 0.719. Secara bersama-sama semua variabel mempunyai 
pengaruh yang signifikan. Hal ini diketahui dari nilai signifikansinya uji F 
lebih kecil dari 0.05, dengan nilai F 4.531. Adjusted R square sebesar 
34.1% yang berarti bahwa semua variabel dapat menjelaskan variasi 
perubahan cyberloafing sebesar 34.1%.  
e. Sanksi Organisasi dalam Memoderasi Pengaruh Role Conflict pada 
Perilaku Cyberloafing 
TABEL IV.17 
Hasil Analisis Regresi 
Sanksi Organisasi Memoderasi Pengaruh Role Conflict pada Perilaku 
Cyberloafing 







Tahap 1    .024 -.053 .316 .814a 
Gender -.139 -.773 .444   
Usia -.036 -.169 .867   
Keahlian 
_itr 
.092 .481 .633   
Tahap 2    .182 .094 2.063 .106a 
civ 
 
Gender -.120 -.717 .478   
Usia -.009 -.048 .962   
Keahlian_itr .081 .452 .654   
RC .399 2.674 .011   
Tahap 3    .458 .383 6.087 .000 
Gender -.121 -.878 .386   
Usia -.071 -.433 .668   
Keahlian_itr -.083 -.544 .590   
RC .224 1.724 .093   
SO -.573 -4.280 .000   
Tahap 4    .625 .561 9.740 .000a 
Gender -.091 -.779 .441   
Usia -.016 -.117 .908   
Keahlian_itr -.066 -.514 .610   
RC 2.128 4.309 .000   
SO 3.061 3.306 .002   
RC*SO -3.552 -3.954 .000   
Sumber : data primer yang diolah,2010. 
  Uji t pada tahap 1 menunjukkan bahwa semua variabel tidak 
signifikan. Hal ini diketahui dari nilai signifikansinya yang lebih dari 0.05. 
Dilihat dari uji F, secara bersama-sama semua variabel tidak signifikan, 
hal ini diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05. Jadi dapat 
disimpulkan, dalam melakukan cyberloafing, tidak ditentukan oleh 
gender, umur dan pengalaman tentang internet (internet experience)  
  Hasil uji t tahap 2, semua variabel kontrol tidak signifikan. Jadi 
dapat disimpulkan, dalam melakukan cyberloafing, tidak ditentukan oleh 
gender, umur dan pengalaman tentang internet (internet experience). 
Diketahui dari nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05. Role conflict 
signifikan, diketahui dari nilai signifikansinya yang lebih kecil dari 0.05. 
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Secara bersama-sama, semua variabel tidak signifikan. Hal ini diketahui 
dari nilai signifikansi F yang lebih besar dari 0.05.  
  Pada tahap 3 uji t menunjukkan bahwa ketiga variabel kontrol 
dan variabel role conflict tidak signifikan. Jadi dapat disimpulkan, dalam 
melakukan cyberloafing, tidak ditentukan oleh gender, umur dan 
pengalaman tentang internet (internet experience). Diketahui dari 
signifikansinya lebih besar dari 0.05. Variabel sanksi organisasi 
signifikan, hal ini diketahui dari signifikansnya yang lebih kecil dari 0.05, 
dengan nilai t sebesar -4.280 dan nilai standardized β 0.224. Dilihat dari 
uji F, secara bersama-sama semua variabel signifikan, hal ini diketahui 
dari dari nilai signifikansinya lebih kecil dari 0.05, dengan nilai F 6.087. 
Adjusted R Square sebesar 38.3%, yang berarti bahwa ketiga variabel 
kontrol, role conflict dan sanksi organisasi dapat menjelaskan variasi 
perubahan cyberloafing sebesar 38.3%. 
  Pada tahap 4, hasil uji t menunjukkan bahwa ketiga variabel 
kontrol tidak signifikan. Jadi dapat disimpulkan, dalam melakukan 
cyberloafing, tidak ditentukan oleh gender, umur dan pengalaman tentang 
internet (internet experience). Hal ini diketahui dari nilai signifikansinya 
lebih besar dari 0.05. Variabel role conflict, sanksi organisasi, interaksi 
role conflict dan sanksi organisasi signifikan. Hal ini diketahui dari nilai 
signifikansinya lebih kecil dari 0.05. Dengan nilai t pada variabel role 
conflict 4.309, sanksi organisasi 3.306 dan interaksi role conflict dan 
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sanksi organisasi -3.594. Sedangkan nilai standardized β pada variabel 
role conflict 2.128, sanksi organisasi 3.061,  interaksi role conflict dan 
sanksi organisasi -3.552. Dilihat dari uji F, secara bersama-sama semua 
variabel mempunyai pengaruh signifikan, hal ini diketahui dari nilai 
signifikansinya lebih besar dari 0.05 dengan nilai F sebesar 9.740. 
Adjusted R square sebesar 56.1%, yang berarti semua variabel dapat 
menjelaskan variasi perubahan cyberloafing sebesar 56.1%. 
 
C. Pembahasan 
1. Pengaruh role ambiguity pada perilaku cyberloafing karyawan. 
 H1a   :role ambiguity berpengaruh positif pada perilaku cyberloafing 
karyawan. 
 H1a bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh role 
ambiguity pada perilaku cyberloafing karyawan. Berdasarkan perhitungan 
pada tabel IV.12, nila β role ambiguity pada perilaku cyberloafing karyawan 
tidak signifikan karena p>0.05, maka dapat disimpulkan H1a tidak 
didukung. Ini dikarenakan karyawan sudah memahami perintah yang ada 
(job description sudah jelas). Tanggapan responden mengenai role ambiguity, 
nampak bahwa karyawan merasakan adanya role ambiguity rendah di tempat 
mereka bekerja. Tanggapan responden mengenai cyberloafing, nampak bahwa 
karyawan jarang melakukan cyberloafing. 
2. Pengaruh role conflict pada perilaku cyberloafing karyawan. 
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 H1b :Role conflict berpengaruh positif pada perilaku cyberloafing 
karyawan 
 H1b bertujuan untuk menguji mengetahui pengaruh role conflict pada 
perilaku cyberloafing karyawan. Berdasarkan perhitungan pada tabel IV.13 
nilai β role conflict pada perilaku cyberloafing karyawan signifikan karena 
p<0.05 dan mempunyai nilai positif, maka dapat disimpulkan H1b didukung. 
Hasil ini konsisten dengan penelitian Henle dan Blanchard (2008). Artinya, 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa role conflict mempunyai pengaruh 
positif yang signifikan pada cyberloafing. Hal ini mengindikasikan bahwa 
semakin tinggi role conflict semakin meningkat perilaku cyberloafing 
karyawan. Walaupun dilihat pada tanggapan responden, karyawan mengalami 
role conflict rendah dan jarang melakukan cyberloafing, tetapi ketika role 
conflict meningkat ada kecenderungan karyawan melakukan cyberloafing. 
3. Pengaruh role overload pada perilaku cyberloafing karyawan. 
 H1c :Role overload berpengaruh negatif pada perilaku cyberloafing 
karyawan 
 H1c bertujuan untuk mengetahui pengaruh role overload pada perilaku 
cyberloafing karyawan. Berdasarkan perhitungan pada tabel IV.14 nilai β role 
overload pada perilaku cyberloafing karyawan tidak signifikan karena p>0.05, 
maka dapat disimpulkan H1c tidak didukung. Tanggapan responden 
mengenai role overload, nampak bahwa karyawan merasakan role overload 
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rendah di tempat mereka bekerja. Tanggapan responden mengenai 
cyberloafing menunjukkan bahwa karyawan jarang melakukan cyberloafing. 
4. Pengaruh  sanksi organisasi pada perilaku cyberloafing karyawan. 
 H2: Sanksi organisasi berpengaruh negatif pada perilaku cyberloafing 
karyawan. 
 Hipotesis 2 ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh sanksi organisasi 
pada perilaku cyberloafing karyawan. Berdasarkan perhitungan pada tabel 
IV.15 tahap 2, nilai β sanksi organisasi pada perilaku cyberloafing karyawan 
signifikan karena p<0.05 dan berpengaruh negatif,  maka dapat disimpulkan 
H2 didukung. Hasil ini konsisten dengan temuan Henle dan Blanchard 
(2008). Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa sanksi organisasi 
mempunyai pengaruh negatif yang signifikan pada cyberloafing. Hal ini 
mengindikasikan bahwa sanksi organisasi dapat menurunkan perilaku 
cyberloafing karyawan. 
5. Sanksi organisasi dalam memoderasi pengaruh role ambiguity pada perilaku 
cyberloafing karyawan. 
H3a: Sanksi organisasi memoderasi pengaruh role ambiguity pada 
cyberloafing. 
 Hipotesis 3a ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya interaksi 
antara role ambiguity dan sanksi organisasi pada perilaku cyberloafing 
karyawan. Berdasarkan perhitungan pada Tabel IV.16, nilai β interaksi role 
ambiguity dan sanksi organisasi tidak signifikan karena p>0.05. Maka dapat 
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disimpulkan H3a tidak didukung. Tanggapan responden mengenai role 
ambiguity, nampak bahwa karyawan merasakan role ambiguity rendah, 
sehingga sanksi tidak mempunyai pengaruh pada karyawan dalam melakukan 
cyberloafing. 
6. Sanksi organisasi dalam memoderasi pengaruh role conflict pada perilaku 
cyberloafing karyawan 
H3b: Sanksi organisasi memoderasi pengaruh role conflict pada 
cyberloafing. 
 Hipotesis 3b ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya interaksi 
role conflict dan sanksi organisasi pada perilaku cyberloafing karyawan. 
Berdasarkan perhitungan pada Tabel IV.17, nilai β interaksi role conflict dan 
sanksi organisasi signifikan karena p<0.05. Maka dapat disimpulkan H3b 
didukung. Hasil ini konsisten dengan temuan Henle dan Blanchard (2008). 
Artinya secara statistik dapat ditunjukkan bahwa sanksi organisasi merupakan 
variabel moderasi. Ketika sanksi organisasi berada pada tingkat yang tinggi, 











KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan analisis hasil penelitian tentang Pengaruh Work Stressor pada 
Perilaku Cyberlaofing Karyawan dengan Sanksi Organisasi sebagai 
Pemoderasi PT.PLN (Persero) APJ Surakarta, maka dapat disimpulkan 
sebagai berikut : 
1. Berdasarkan uji validitas menggunakan metode CFA (Confirmatory 
Factor Analysis), ada beberapa item pertanyaan yang tidak valid 
sehingga harus didrop (tidak diikutsertakan dalam pengujian): 
a.  Pada variabel cyberlaofing, dari 22 item pertanyaan hanya 10 item 
yang valid. 
b. Pada variabel role ambiguity, dari 6 item pertanyaan, 5 item yang 
valid. 
c. Pada variabel role conflict, dari 8 item pertanyaan, 5 item yang 
valid. 
d. Pada variabel role overload, dari 9 item pertanyaan, 5 item yang 
valid 





2. Berdasarkan uji reliabilitas menggunakan bantuan program SPSS 16, 
diperoleh hasil bahwa uji reliabilitas diketahui Alpha cyberloafing 
sebesar 0.973, Alpha role ambiguity sebesar 0.848, Alpha role conflict 
sebesar 0.882, Alpha role overload sebesar 0.877 dan  Alpha sanksi 
organisasi sebesar 0.909. Dengan demikian semua item pernyataan 
yang digunakan untuk mengukur cyberloafing, role ambiguity, role 
conflict, role overload dan sanksi organisasi adalah reliabel sehingga 
semua item dapat diguakan sebagai alat pengukuran. 
3. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan dengan Hierarchical 
Regression dapat disimpulkan bahwa: 
a. Variabel role ambiguity dalam penelitian ini terbukti tidak 
signifikan berpengaruh negatif pada cyberloafing. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H1a dalam penelitian ini tidak didukung.  
b. Variabel role conflict dalam penelitian ini terbukti signifikan 
berpengaruh positif pada cyberloafing. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H1b dalam penelitian ini didukung. Hasil 
ini konsisten dengan temuan Henle dan Blanchard (2008). 
c. Variabel role overload dalam penelitian ini tidak signifikan 
berpengaruh negatif pada cyberloafing. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H1c dalam penelitian ini tidak didukung.  
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d. Variabel sanksi organisasi terbukti signifikan berpengaruh negatif 
pada cyberloafing. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 dalam 
penelitian ini didukung. Hasil ini konsisten dengan temuan Henle 
dan Blanchard (2008). 
e. Interaksi sanksi organisasi dan role ambiguity terbukti tidak 
signifikan berpengaruh positif pada cyberloafing. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H3a dalam penelitian ini tidak didukung.  
f. Interaksi sanksi organisasi dan role conflict terbukti signifikan 
berpengaruh negatif pada cyberloafing. Maka dapat disimpulkan 
H3b dalam penelitian ini didukung. Hasil ini konsisten dengan 
temuan Henle dan Blanchard (2008). 
 Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
perilaku cyberloafing karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh role 
conflict dan pengaruh tersebut  diperkuat oleh sanksi organisasi. 
Sementara itu role ambiguity dan role overload tidak secara signifikan 
mempengaruhi perilaku cyberloafing  karyawan. 
B. Keterbatasan 
1. Penelitian dilakukan hanya pada satu tempat saja, padahal ada banyak 
perusahaan yang pegawainya dalam bekerja menggunakan komputer 
yang terkoneksi dengan internet. 
2. Metode penelitian dalam teknik pengambilan sampel yang digunakan 
peneliti adalah metode convenience sampling dimana teknik ini paling 
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mudah dan cepat, tetapi hasil kurang dapat diandalkan. Namun demikian 
kenyataan di lapangan lebih memungkinkan metode pengumpulan data 
dengan jenis convenience sampling. Diharapkan penelitian yang akan 
datang menggunakan metode yang dapat diandalakan. 
3. Teknik pengukuran variabel menggunakan kuesioner dengan skala 
pengukuran likert. Sehingga data yang diperoleh sangat tergantung dari 
pemahaman responden terhadap kalimat-kalimat dalam pernyataan. 
C. Saran 
1. Saran Bagi Peneliti Yang Akan Datang  
Penelitian yang akan datang diharapkan menentukan peran co-worker 
dalam mempengaruhi  perilaku cyberloafing karyawan, apakah ada 
pengaruh dari co-worker dalam  karyawan  melakukan cyberlaofing  
(Hollinger & Clark dalam Henle & Blanchard, 2008).  
2. Saran Untuk PT.PLN (Persero) APJ Surakarta. 
Dalam penelitian ini terbukti bahwa role ambiguity dan role overload 
tidak mempengaruhi perilaku cyberloafing karyawan, sedangkan 
variabel role conflict mempunyai pengaruh positif pada cyberloafing 
dan variabel sanksi organisasi terbukti berpengaruh negatif pada 
perilaku cyberloafing karyawan. Berdasarkan wawancara dengan 
Supervisor bagian SDM mengenai sanksi yang diterapkan untuk 
perilaku cyberloafing secara spesifik memang belum ada, cyberloafing  
masuk dalam point tentang penyalahgunaan fasilitas kantor. Saran 
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bagi PT.PLN (Persero) APJ Surakarta, sebaiknya perilaku 
cyberloafing bisa dibuat pada point tersendiri dan ada kriteria dan 
kejelasan cyberloafing seperti apa yang dilarang, sehingga dapat 
diterapakan sanksi yang tepat (Misal, sanksi pertama teguran lisan, 
sanksi kedua peringatan tertulis, sanksi ketiga pemblokiran fasilitas 
internet) . Selain itu role conflict terbukti berpengaruh pada perilaku 
cyberloafing karyawan ini dikarenakan karyawan dikacaukan tentang 
pekerjaan yang bertentangan dengan atasan, tentang pekerjaan yang 
harus diselesaikannya, seperti rekan kerja yang tidak cocok, berakibat 
ketegangan yang tinggi. Departemen perlu lebih selektif dalam 
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